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1 Johdanto 
 
Suomessa kunnat sekä kuntayhtymät ovat merkittäviä työllistäjiä. Kuntaliiton mukaan 
Suomen työväestöstä lähes joka viides henkilö on töissä kunnissa tai kuntayhtymissä 
niiden työllistäessä 422 000 henkeä. Yli puolet kuntasektorin henkilöstöstä työskentelee 
sosiaali- ja terveysalalla, joten on tärkeää, että henkilöstön rekrytoinnista on huolehdittu 
hyvin. (Kuntien henkilöstö, 2015.) 
 
Tässä opinnäytetyssä käsitellään rekrytointiprosessia ja perehdytystä Helsingin ja Uu-
denmaan sairaanhoitopiirissä. Opinnäytetyössä käydään läpi rekrytoinnin taustatekijöitä 
ja rekrytointiprosessiin kuuluvat vaiheet, joiden avulla onnistutaan rekrytoinnissa. Koh-
deorganisaation rekrytointiprosessi ja sen vaiheet selvitetään kyselytutkimuksen avulla. 
Kyselylomake lähetetään Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissä työskenteleville 
esimiehille.  
 
1.1 Opinnäytetyön idea ja tavoite 
 
Tämän opinnäytetyön idea on saanut alkunsa kirjoittajan omasta mielenkiinnosta rekry-
tointiprosessia kohtaan. Kohdeorganisaatio on valikoitunut kirjottajan omasta työkoke-
muksesta Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissä monen vuoden ajalta.  
 
Tutkimusaihe ja kohdeorganisaatio ovat mielenkiintoisia, sillä suomalainen yhteiskunta 
on muutoksessa ja myös rekrytointi on muutostilassa. Erityisesti rekrytointeihin tulevat 
vaikuttamaan digitaaliset innovaatiot ja niiden käyttöön ottaminen rekrytoinneissa. Uudet 
digitaaliset palvelut toimivat yhä useammin rekrytointiprosessin tukena ja avaavat sa-
malla mahdollisuuksia uusien henkilöiden rekrytoimiseksi. (Ruokonen 2014.)  
 
Julkista sektoria on luonnehdittu kankeaksi organisaatioksi, jossa muutokset tapahtuvat 
hitaasti ja yleensä myöhemmin kuin yksityisellä sektorilla (Wiberg 2014, 8-9.) Yhteiskun-
nan muutoksien takia on tärkeää, että rekrytointiprosessi on toimiva ja nykyaikainen, jotta 
yritykset ja organisaatiot saavat parhaat mahdolliset kyvyt käyttöönsä. Rekrytointi ja uu-
den työntekijän perehdyttäminen tuovat aina taloudellisia kustannuksia yrityksille, ja siksi 
on tärkeää, että myös julkinen sektori rekrytoi oikeanlaista henkilöstöä tehokkaasti, jotta 
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voidaan tehdä tavoitteellista ja tarpeen mukaista työtä. (Salli & Takatalo 2014, 13–14; 
Surakka 2009, 7.)  
 
Suomessa julkinen sektori, johon myös julkinen terveydenhuolto kuuluu, on yksi Euroo-
pan suurimpia verrattaessa menoja suhteessa bruttokansantuotteeseen. Suomessa jul-
kisen sektorin osuus koko bruttokansantuotteesta on noin 58 %. Julkisen sektorin kokoa 
on usein arvosteltu negatiiviseen sävyyn, mutta julkinen sektori tuottaa hieman yli 20 % 
bruttokansantuotteesta, jolloin sen suurta kokoa voidaan puolustaa. (Julkisen sektorin 
koko on viidesosa Suomen taloudesta, 2014.) 
 
Julkisella terveydenhuollolla on monia puolestapuhujia, mutta samalla järjestelmä saa 
kritiikkiä niin tavallisilta käyttäjiltä kuin tutkijoiltakin. Kritiikkiä antavat muun muassa val-
tiotieteen lisensiaatti Soininvaara sekä virolainen lääkäri ja tekniikan tohtori Tiik. Soinin-
vaara ja Tiik kritisoivat julkisen terveydenhuollon perusterveydenhuoltoa tehottomuu-
desta ja toimimattomuudesta. Tiik kritisoi myös julkisen terveydenhuollon hitaita päätök-
siä ja taloudellisten resurssien hukkaamista tehottomaan toimintaan. (Virolainen asian-
tuntija: Suomen julkinen terveydenhuolto on unohtanut asiakkaan 2014; Soininvaara 
2013.)  
 
Suomessa on yksi maailman kattavimmista julkisen terveydenhuollon järjestelmistä, jota 
on alettu kehittämään voimakkaasti toisen maailmansodan jälkeen. Jokaisella Suo-
messa asuvalla on oikeus käyttää julkisen terveydenhuollon palveluita, riippumatta va-
rallisuudestaan, asuinpaikastaan tai muista henkilökohtaisista syistä. Julkinen tervey-
denhuolto on suunniteltu kattamaan koko henkilön elämänkaaren alkaen neuvolakäyn-
neistä ja päättyen vanhustenhoitoon. (Teperi & Vuorenkoski 2005.) Vaikka julkista ter-
veydenhuoltoa on luonnehdittu kalliiksi ja kankeaksi, on se samalla kerännyt kiitosta siitä, 
että sen avulla jokaisella on tasapuolinen mahdollisuus päästä terveydenhuollon pariin. 
 
Suomen terveydenhuolto on arvioitu vuonna 2014 Euroopan neljänneksi parhaaksi, jää-
den ainoastaan Hollannin, Sveitsin ja Norjan taakse. Suomen sijoitus listalla on noussut 
vuodesta 2013 kuusi sijaa, mikä johtuu pääosin hoitojonojen lyhentymisestä. Sijoituksen 
nousuun on myös vaikuttanut pienemmässä määrin potilastiedotus ja potilaiden vaiku-
tusmahdollisuudet omaan hoitoonsa. (HUS 2014, 7; Health Consumer Powerhouse, 
2014, 28.)  
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1.2 Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 
 
Opinnäytetyöni kohdeorganisaatio on Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri, josta 
käytetään yleisesti myös lyhennettä HUS. HUS on 24 kunnan muodostama kuntayh-
tymä, joka tarjoaa erikoissairaanhoidon ja kehitysvammaishuollon palveluita siihen kuu-
luville kunnille. HUS on Suomen toiseksi suurin työnantaja, jonka palveluksessa työs-
kentelee yli 22 000 työntekijää. Vuosittain Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissä 
hoidetaan lähes puoli miljoonaa potilasta. Vuonna 2014 HUS:ssa hoidettiin yhteensä 
495 828 potilasta, jossa oli vuodesta 2013 kasvua 2,9 %. (HUS 2014, 62, 51.) 
 
Kuntayhtymä on jaettu viiteen eri sairaanhoitoalueeseen, joista suurin on pääkaupunki-
seudun kattava HYKS. Hyksin lisäksi HUS on jaettu Hyvinkään, Lohjan, Porvoon ja 
Länsi-Uudenmaan sairaanhoitoalueisiin. Yhteensä kuntayhtymän alueella toimii 23 sai-
raalaa, jotka vastaavat yli 1,5 miljoonan ihmisen erikoissairaanhoidon ja kehitysvamma-
huollon tuottamisesta. (HUS 2014, 62.) 
 
Kuvio 1. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin sairaanhoitoalueet (HUS- hallinto ja päätök-
senteko.) 
 
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiriin kuuluva yliopistollinen sairaala HYKS on 
oman vastuualueensa lisäksi velvollinen tuottamaan palveluita myös erityisvastuualuee-
seen kuuluvalle väestölle. Hyksin erityisvastuualueeseen kuuluvat Etelä-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiiri sekä Kymenlaakson sairaanhoito- ja sosiaalipalveluiden kuntayh-
tymä. Joissain tapauksissa HYKS on vastuussa palveluiden tuottamisesta koko maan 
väestölle. (HUS-tietoa.) 
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HUS-Konserniin kuuluu sairaanhoitoaluiden lisäksi sen tytäryhtiöt HUS- Kiinteistöt Oy, 
Uudenmaan sairaalapesula Oy sekä HYKS:n Kliiniset palvelut Oy. Tytäryhtiöiden lisäksi 
tukipalveluja tuottavat HUS:ssa seitsemän omaa liikelaitosta ja neljä yhtymähallinnon 
osaa.  Liikelaitokset ja yhtymähallinnon osat ovat 
 
- HUS-Apteekki 
- HUSLAB 
- HUS-Kuvantaminen 
- HUS-Desiko 
- HUS-Logistiikka 
- HUS-Servis 
- Ravioli 
- Apuvälinekeskus 
- HUS-Tietohallinto 
- HUS-Tilakeskus 
- Työterveyshuolto  
(HUS Liikelaitokset ja tukipalvelut.) 
 
1.3 Tutkimuksen rajaus ja tavoite 
 
Tutkimus on rajattu koskemaan Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin HUSLAB- lii-
kelaitosta. Perusteena tutkimuksen rajaamiselle HUSLABiin on, se että HUSLABissa 
työskentelee suuri määrä henkilöitä, jotka ovat mukana rekrytoinneissa. HUSLAB toimii 
koko sairaanhoitopiirin alueella usealla toimipisteellä, jolloin saaduissa vastauksissa voi 
olla toimipistekohtaisia eroja.  
 
Tutkimukseen osallistuvien henkilöiden rajaaminen tehdään yhteistyössä HUSLABin yh-
teyshenkilön kanssa. Tutkimus rajataan niihin henkilöihin, joiden tiedetään olevan mu-
kana omien toimipisteidensä rekrytoinneissa. Tutkimus rajataan näihin henkilöihin, sillä 
heillä on oletettavasti selkein kuva ja eniten kokemusta rekrytoinneista, jotka he ovat 
saaneet työtehtäviensä kautta. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on ollut selvittää Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiirin rekrytointiprosessin toiminta ja organisaation esimiesten kokemuksia rekrytoin-
neista.  
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Päätavoitteena on selvittää vastaus seuraavaan kysymykseen: 
 
- Miten rekrytoinnista vastaavat henkilöt kokevat rekrytointiprosessin ja sen eri vai-
heet? 
 
Lisäksi opinnäytetyössä pyritään löytämään vastaus seuraaviin alaongelmiin: 
 
- Mitkä asiat rekrytoinneista vastaavat henkilöt kokevat haasteellisiksi rekrytoin-
tien aikana? 
- Millainen on HUSLABissa käytössä oleva rekrytointiprosessi ja mitkä ovat sen eri 
osa-alueet? 
- Rekrytoinneista vastaavien henkilöiden koulutus rekrytoinneista 
 
Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä käsitellään rekrytointiprosessiin kuuluvat 
osa-alueet. Käsiteltävät osa-alueet ovat prosessin käynnistäminen ja siihen kuuluvat tar-
peen määrittely, tehtävänkuvauksen tekeminen ja valintakriteerien valitseminen. Lisäksi 
viitekehyksessä käsitellään ulkoiset- ja sisäiset hakukanatavat, rekrytointi-ilmoituksen 
laatiminen, hakemusten läpikäyminen, valintaprosessi ja uuden työntekijän perehdytys. 
Teoreettisessa viitekehyksessä käsitellään myös aihealueita, jotka tulee ottaa huomioon 
ennen rekrytointiprosessin käynnistämistä. Aihealueet ovat lainsäädäntö, rekrytoinnin 
haasteet ja sosiaalisen median vaikutus rekrytointeihin. 
 
Opinnäytetyön empiirinen osa käsittelee rekrytointiprosessia ja sen eri osa-alueita 
HUSLABissa. HUSLABin rekrytointiprosessin jokainen vaihe käsitellään empiirisessä 
osuudessa, jossa samalla käsitellään myös eri vaiheisiin osallistuvien henkilöiden määrä 
ja työnjaot. Empiriaosuudessa pyritään myös löytämään vastaus kolmelle asetetulle ala-
ongelmalle.  
 
Rekrytointia ja rekrytointiprosessia on tutkittu paljon viime vuosien aikana, mutta aihe on 
silti ajankohtainen, erityisesti nyt teknologian ottaessa suuria harppauksia eteenpäin. 
Rekrytointeihin vaikuttaa myös kasvava eläkeläisten määrä, jolloin työmarkkinoilla on 
yhä vähemmän työikäisiä ihmisiä. Maahanmuutto ei vielä pysty paikkaamaan tätä suun-
tausta, joten on mahdollista, että organisaatiot joutuvat kilpailemaan yhä enemmän 
osaavasta henkilöstöstä. Julkisen sektorin organisaatioiden pitää pystyä kilpailemaan 
yksityisen sektorin kanssa muuttuvassa työympäristössä, estää nykyisen henkilöstön 
karkaamista yksityiselle sektorille ja samalla houkutella uutta henkilöstöä. 
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Julkisen terveydenhuollon työnantajat ja sairaanhoitopiirit ovat pystyneet rekrytoimaan 
uutta henkilöstöä aina tarpeen vaatiessa. Työmarkkinoilla on ollut vuosien ajan suuria 
joukkoja työkykyisiä ja koulutuksen omaavia työntekijöitä, joiden joukosta julkinen ter-
veydenhuolto on saanut tarvitsemansa osaajat. Nykyiset nuoret ikäluokat eivät ole kiin-
nostuneita terveydenhuollon työpaikoista yhtä paljon kuin aiemmin, sillä alan vetovoimai-
suus on laskenut vuosien saatossa. Terveydenhuollon alojen vetovoimaisuusuutta tulee 
pystyä kehittämään ja onnistuneet rekrytoinnit kasvattavat työnantajamielikuvaa ja sa-
malla vetovoimaisuutta. Mahdollisesta vetovoimaisuuden kasvusta huolimatta on työ-
markkinoilla pienempi joukko työikäisiä, minkä takia terveydenhuollossa joudutaan tule-
vaisuudessa tekemään työtä pienentyneellä henkilöstömäärällä. (Surakka 2009, 5-7.)  
 
Terveydenhuolto on toimiala, jossa henkilöstöä ei voida korvata roboteilla tai muulla tek-
niikalla. Henkilöstön tulee olla osaavaa, sillä vain tällöin julkinen sektori voi kilpailla yksi-
tyisiä sairaanhoitopalveluita tarjoavien yritysten kanssa. Suomessa koulutettujen sai-
raanhoitajien ammattitaitoisuus on korkeaa tasoa ja myös ulkomailla on tarvetta osaa-
ville terveydenhuollon ammattilaisille. Terveydenhuollon työntekijöistä käytävässä kilpai-
lussa julkisen terveydenhuollon tulee käyttää niitä keinoja, joilla ammattilaisia pystytään 
houkuttelemaan ja sitouttamaan. Suomessa terveydenhuollon rekrytoinneissa on suuria 
alueellisia eroja. Väestön keskittyminen kaupunkeihin ja kasvukeskuksiin vie työikäisiä 
pois maaseudulta, jonka vuoksi kunnat kilpailevat keskenään työväestöstä. (Surakka 
2009, 9-15.)  
2 Rekrytointiprosessi 
 
Rekrytointi muodostaa kokonaisuuden, jota kutsutaan rekrytointiprosessiksi. Rekrytoin-
tiprosessi tarkoittaa kaikkia niitä keinoja, joiden avulla organisaatio pyrkii hankkimaan 
tarvitsemaansa työvoimaa. Rekrytointeja tapahtuu jatkuvasti erilaisissa yrityksissä ja or-
ganisaatioissa, erityisesti aloilla, joissa vaihtuvuus on suuri luonnostaan. Suuren vaihtu-
vuuden aloja ovat työpaikat, joissa on paljon kausittaisia työntekijöitä kuten kaupan-alan 
ja matkailualan työpaikat, joissa tarvitaan osan aikaa vuodesta suurempi määrä työnte-
kijöitä. Myös terveydenhuollon alalla rekrytointeja tehdään paljon, sillä Suomen kuntien 
terveys- ja sosiaalipalvelujen henkilöstön vaihtuvuus oli 11 % vuonna 2014. (Ailasmaa 
2015, 1.)  
 
Rekrytointi on nyt ja tulevaisuudessa erittäin keskeinen osa henkilöstötoimintoja, vaikka 
uudet tavat ja välineet ovat tulleet mukaan prosessiin. Rekrytointien vaatimukset ovat 
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tiukentuneet, minkä takia rekrytoinnit vaativat tekijältään ammattitaitoisuutta. Samalla 
prosessien aikataulut ovat muuttuneet yhä kiireellisemmiksi. (Koivisto 2004, 30.)  
 
Helsilän (2002, 20) ja Koiviston (2004, 23) mukaan rekrytointi tarkoittaa niitä toimenpi-
teitä, joilla erilaiset organisaatiot rekrytoivat tarvitsemaansa henkilöstöä. Uuden työnte-
kijän rekrytointi voidaan nähdä myös eräänlaisena hankkeena, joka syntyy tarpeesta uu-
delle työntekijälle ja päättyy uuden työntekijän löytymiseen ja rekrytointiin. Rekrytointi-
prosessi on monivaiheinen projekti ja siksi onkin tärkeää, että prosessi on suunniteltu 
huolellisesti, ja myös mahdollisiin muutoksiin tulisi varautua. (Markkanen 2002, 9.) 
 
Rekrytointiprosessi ja sen tekeminen ei ole koskaan helppoa, sillä vaikeudet ja haasteet 
kohtaavat rekrytoijaa jokaisessa prosessin vaiheessa. Tärkeimpänä rekrytointiprosessin 
läpiviemisessä on muistaa lain asettamat määräykset ja eettisyys, kun toimitaan erilais-
ten ihmisten kanssa. Lainsäädäntö edellyttää, että rekrytoija pystyy perustelemaan va-
lintojansa asiallisesti jokaisessa prosessin vaiheessa, mikäli siihen tulee tarve. Rekrytoi-
jan kannalta prosessi voi kuulostaa hankalalta, mutta mikäli prosessi suunnitellaan huo-
lellisesti, on sen toteuttaminenkin helpompaa. Yksittäisen henkilön rekrytoinnin vaikutus 
on huomattavissa vasta pitkän ajan kuluttua päätöksestä, jolloin on erityisen tärkeää, 
että rekrytointiprosessi on huolellisesti suunniteltu. Epäonnistuneet rekrytoinnit vievät re-
sursseja ja aikaa jokaiselta sen osapuolelta. (Vaahtio 2007, 13–14; Österberg 2009, 79.) 
Teoreettisessa viitekehyksessä rekrytointiprosessi on jaettu kolmeen vaiheeseen 
Surakan (2009, 52) mallin mukaan. Kolme vaihetta ovat valmisteluvaihe, toteutusvaihe 
ja päätösvaihe (Surakka 2009, 52.) 
 
2.1 Rekrytointiin liittyviä haasteita  
 
Nykyaikana digitalisaatio ja teknologinen kehittyminen on tehnyt ihmisten löytämisestä 
helpompaa kuin aikaisemmin, mutta rekrytoinnin suurimpiin haasteisiin kuuluvat yhä oi-
keiden ihmisten löytäminen ja rekrytointi. Organisaatiot ja rekrytoinnin ammattilaiset voi-
vat löytää osaajia verkosta esimerkiksi LinkedIn-yhteisöpalvelun kautta ja tavoittaa mah-
dollisia ehdokkaita ja hakijoita tätä kautta. Myös paremman työnantajamielikuvan ja ver-
kostojen luominen ja parantaminen ovat rekrytoinnin työkaluja. Organisaatiot, jotka hyö-
dyntävät näitä keinoja, kokevat rekrytoinnin helpommaksi kuin organisaatiot, jotka eivät 
näitä keinoja hyödynnä. Mikä rekrytointi koetaan vaikeaksi, on käytetty mahdollisesti 
8 
  
vääriä keinoja ja asiaan tulisi puuttua mahdollisimman pian. Lagerströmin (2014) mu-
kaan rekrytoinnin haasteet voidaan jakaa kahteen isompaan aihealueeseen, jotka ovat 
työnantajamielikuva ja rekrytointiprosessin haasteet.  
 
Yritysten työnantajamielikuva muodostuu sisäisestä ja ulkoisesta mielikuvasta. Henki-
löstön kokemukset ja ajatukset työnantajasta rakentavat sisäistä työnantajamielikuvaa. 
Sisäinen työantajamielikuva ei vaikuta rekrytointeihin yhtä paljon kuin ulkoinen, mutta 
tulisi se silti ottaa huomioon. Sisäinen työnantajamielikuva vaikuttaakin pääosin organi-
saation sisäisiin rekrytointeihin. Ulkoinen työnantajamielikuva muodostuu siitä, miten ul-
kopuoliset tahot näkevät ja kokevat organisaation. Ulkopuolisia tahoja ovat esimerkiksi 
työnhakijat ja sidosryhmät. Ulkopuolinen työnantajamielikuva on tärkein mielikuva rekry-
toitaessa, sillä työnhakijoita houkuttelevat organisaatiot, joista heillä on positiivinen mie-
likuva. (Korpi & Laine & Sorjasalo 2012, 67–68.) 
 
Työnantajamielikuvan merkitystä rekrytoinnissa ei kannata vähätellä, sillä tulevaisuu-
dessa työmarkkinoilla on vähemmän ihmisiä kuin nykyään, mikä johtuu pääosin ikäänty-
vän väestön siirtyessä eläkkeelle. Eläköityminen ja työmarkkinoilla olevien ihmisten vä-
heneminen johtaa yhä suurempaan kilpailuun osaavista asiantuntijoista. Rekrytoinnissa 
hyvä työnantajamielikuva houkuttelee ja sitouttaa ihmisiä organisaatioon. Houkuttelevan 
organisaation ei tarvitse kuluttaa yhtä paljon resursseja ja aikaa rekrytointeihin, kuin mitä 
sen täytyisi työnantajamielikuvan ollessa heikko. Yrityksen henkilöstön sitoutuessa or-
ganisaatioon on myös vaihtuvuus pienempi, jolloin rekrytointien kokonaismäärä vähe-
nee. (Korpi ym. 2014, 75–77; Surakka 2009, 47–48.) 
 
Duunitori.fi on teettänyt vuonna 2015 Kansallisen rekrytointitutkimuksen, johon vastan-
neista 88 % on pitänyt hyvää työnantajamielikuvaa tärkeänä rekrytoinneissa onnistumi-
sessa. (Työnantajamielikuvan rakentaminen 2014 & Duunitori 2015, 22.) Työnantajamie-
likuvan haasteet liittyvät sen kasvattamiseen ja siitä huolehtimiseen. Työnantajamieli-
kuva tulee yrityksen sisältä ja se leviää työntekijöiden, uutisten ja yritysten omien julkai-
sujen kautta. Helpointen työnantajamielikuvaa voidaan parantaa ja luoda samoilla kana-
villa, joissa organisaation mahdolliset työntekijät ovat. Kanavia voivat olla muun muassa 
internet ja sen yhteisöpalvelut, mutta paras kanava on silti nykyiset työntekijät, jotka ker-
tovat hyvästä organisaatioista eteenpäin. (Koskimies 2015.) 
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Kansallisesta rekrytointitutkimuksesta ilmenee, että suuri osa yrityksistä ei käytä resurs-
seja työnantajamielikuvan parantamiseen. Kyselyyn vastanneista 49 % kertoo, ettei mie-
likuvan parantamiseen käytetä lainkaan resursseja. 20 % yrityksistä käyttää työnantaja-
mielikuvan parantamiseen vuosittain alle 2000 euroa. Loput vastanneista kertovat yrityk-
siensä käyttävän yli 2000e euroa vuosittain mielikuvan parantamiseen. (Duunitori 2015, 
16.)    
 
Rekrytointiprosesseihin liittyy usein jonkinlaisia haasteita johtuen erilaisista ihmisistä ja 
rekrytoinneissa kehittyvistä tilanteista. Erilaisia ihmisiin liittyviä haasteita ovat esimerkiksi 
haastateltavan epärehellisyys ja haastattelijan haasteet haastateltavan tulkinnassa. Tai-
tavat valehtelijat pystyvät valehtelemaan hyvin monista asioista aina tekaistuista työko-
kemuksista suoritettuihin koulutuksiin. Kokenut haastattelija kykenee tunnistamaan mah-
dolliset epärehellisyydet nopeastikin, mutta kokemattomalle rekrytoijalle tilanne voi olla 
hyvinkin haastava. Koivisto (2004, 20) määrittelee haastattelijalle tärkeimmiksi ominai-
suuksiksi hyvän itsevarmuuden ja arkifilosofian, joiden avulla haastattelija pystyy teke-
mään oikeita tulkintoja haastateltavasta. (Koivisto 2004, 20, Markkanen 2009, 20.)  
 
Rekrytointihaastatteluun on olemassa paljon erilaisia ohjeita ja kirjallisuutta, mutta suurin 
osa näistä käsittelee vain haastattelijan roolia kysymysten kysyjänä. Tällöin haastatelta-
van vastauksien käsittely on jäänyt taka-alalle ja harvassa sitä käsittelevästä kirjallisuu-
dessa painotetaan lähinnä oikeiden vastauksien kuvailua. Rekrytoijan kannalta tämä on 
haitallista, sillä mikäli hän haluaa kehittyä haastattelijana, tulisi kyselytekniikoiden ja ky-
symysten lisäksi opetella myös tilanteen lukemista ja ymmärtämistä. Vuorovaikutustaidot 
ovat tärkeitä haastattelutilanteessa, jossa tulee tehdä jatkuvaa päätöksentekoa. (Mark-
kanen 2009, 19.)  
 
Haastattelun tehneelle rekrytoijalle suurimmat haasteet syntyvät vasta haastattelun jäl-
keen, jolloin tulee muodostaa kokonaiskuva hakijasta. Kokonaiskuvaan vaikuttavat 
haastattelusta saatu informaatio, minkä lisäksi on annettava merkitykset hakijasta saa-
duille tiedoille, sekä ymmärrettävä hakijan kokonaisuus ja suhteutettava se haettavaan 
toimenkuvaan. (Markkanen 2009, 19.) Usein esimiehet kuvaavat rekrytointiongelmien 
olevan seuraavia: 
 
- Vaikeinta haastattelussa on löytää se todellinen ihminen ja tunnistaa minkälainen 
tämä henkilö on oikeasti. 
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- Kysymysten kysyminen on helppoa, mutta vaikeampaa on hakijan vastausten 
ymmärtäminen ja päätöksenteko. 
- Haastattelusta saadut tiedot voivat olla ristiriitaisia, jolloin tulee päättää, onko 
henkilö oikeasti sopiva toimenkuvaan. 
            (Markkanen 2009, 20.) 
 
Esimerkeistä näkee, kuinka ongelmat haastattelussa eivät koske kysymysten kysymisiä, 
vaan niiden tulkintaa ja hakijasta tehtävää päätöksentekoa. Haastattelijan pitää osata 
nähdä hakijan pinnan alle ja tehdä päätös rekrytoinnista hakijan reaktioiden, ilmeiden ja 
eleiden perusteella eikä vain luottaa sanoihin. Rekrytointi vaatii teorian osaamisen lisäksi 
ihmistuntemusta, jota kertyy työkokemuksen kautta. (Markkanen 2009, 19–20; Salli ym. 
2014, 70–71.) 
 
Haastattelut ovat sosiaalisia tilanteita ja sellaisina ne ovat herkkiä erilaisille sosiaalisille 
vaikuttajille. Nämä sosiaaliset tekijät vaikuttavat usein haastattelijan ja rekrytoijan pää-
töksiin ilman, että he huomaavat asiaa. Haastattelijalle paras tapa vähentää vaikutuksia 
on etsimällä itsestään arviointiin vaikuttavia tekijöitä. Haastattelija voi esimerkiksi hyvän 
haastattelun jälkeen pohtia millä tavalla hakijan ominaisuudet mahdollisesti vaikuttivat 
häneen. Yksi suurimmista sudenkuopista rekrytoinnissa on haastattelijan mieltyminen 
omankaltaisiin piirteisiin hakijassa. (Salli ym. 2014, 70; Koivisto 2004, 59–60.)  
 
2.2 Rekrytointeihin vaikuttava lainsäädäntö 
 
Suomessa on varsin kattava työlainsäädäntö, joka vaikuttaa lähes kaikkiin työelämässä 
tapahtuviin asioihin. Helsilän mukaan rekrytoitaessa tulee huomioida ensisijaisesti Laki 
naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (8.8.1986/609), Työsopimuslaki (55/2001), 
Henkilötietolaki (523/1999), Laki yksityisyyden suojasta työelämässä (759/2004), Laki 
nuorista työtekijöistä (998/1993.) (Helsilä 2002, 28.) 
 
Laki miesten ja naisten tasa-arvosta on lähes ainoa laki, joka vaikuttaa rekrytoinnin hen-
kilövalintaan jo ennen työsuhteen alkamista. Lain tarkoituksena on edistää yhteiskunnan 
asettamia tavoitteita, kuten naisten aseman parantaminen suomalaisessa työelämässä, 
sekä asettaa myös kieltoja, kuten sukupuoleen perustuva syrjintä. Syrjintäkielto voi olla 
välitöntä tai välillistä, mutta molemmat ovat tuomittavia tapauksia. Välittömässä syrjin-
nässä työnantajat hakevat vain toisen sukupuolen edustajia, ilman että siihen on merkit-
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täviä syitä. Painavana syynä voidaan pitää esimerkiksi tilannetta, jossa yritys suosii nais-
puolisia henkilöitä haussaan, tarkoituksenaan tasa-arvolain toteuttaminen ja sukupuol-
ten välisen tasapainon saavuttaminen työyhteisössä. Tasa-arvolain vaikutus ulottuu hen-
kilövalinnan lisäksi myös työntekijän palkkaan ja muihin maksettaviin korvauksiin, kuten 
työstä maksettaviin tulospalkkioihin. (Helsilä 2002, 28.) 
 
Työsopimuslaki koskee pääasiassa työsopimuksia, mutta osa lain velvoitteista koskee 
myös rekrytointia. Rekrytointiin ulottuvia velvoitteita ovat takaisinottovelvollisuus ja työ-
paikkojen vapautumisesta tiedottaminen irtisanotuille työntekijöille. Työsopimuslain mu-
kainen takaisinottovelvollisuus on voimassa, mikäli yritys on rekrytoimassa henkilöstöä 
työtehtäviin, joista on aiemmin irtisanottu työntekijöitä tuotannollisista ja taloudellisista 
syistä. Työtehtävän ei tarvitse olla täysin sama kuin mistä työntekijä on aiemmin irtisa-
nottu, vaan riittää, että tehtävä on samankaltainen. Mikäli irtisanomisesta on kulunut 
enintään yhdeksän kuukautta ja irtisanotut työntekijät ovat yhä työnhakijoina, on takai-
sinottovelvollisuus voimassa ja työnantajan tarjottava heille avointa työtehtävää. (Helsilä 
2002, 33.) 
 
Mikäli yrityksessä työskentelee hakuprosessin aikana osa-aikaisia työntekijöitä, joiden 
katsotaan olevan kykeneviä suoriutumaan haettavasta tehtävästä, tulee työtä tarjota en-
sisijaisesti heille. Mikäli yrityksessä on avoinna työpaikka, johon osa-aikainen tai aiem-
min irtisanottu henkilö voidaan koulutuksen avulla saada päteväksi, tulee tällöin työnan-
tajan järjestää koulutus tehtävää varten. Takaisinottovelvollisuuden lisäksi työnantaja on 
velvollinen tiedottamaan henkilöstölle tulevista vapaista työpaikoista. Ilmoitus on tehtävä 
koko henkilöstölle riippumatta siitä, minkälaisessa työsuhteessa he ovat yritykseen. (Hel-
silä 2002, 33; Österberg 2009, 87.) 
 
Työntekijöiden yksityiselämää ja perusoikeuksia suojaavat henkilötietolaki ja laki yksityi-
syyden suojasta. Nämä lait estävät henkilökohtaisten tietojen käytön tilanteissa, joissa 
siihen ei ole tarvetta. Österbergin mukaan henkilökohtaisia arkaluonteisia tietoja ovat 
muun muassa henkilön rotuun tai etniseen alkuperään liittyvät taustat, yhteiskunnalliset 
mielipiteet esimerkiksi politiikasta, uskonnollinen vakaumus tai ammattiliittoihin liittyvät 
tiedot. (Österberg 2009, 87.) Laki yksityisyyden suojasta sisältää tarpeellisuusvaatimuk-
sen, joka määrittelee mitä hakijoiden tietoja työnantaja saa käsitellä rekrytointien aikana. 
Työnantajalla on oikeus saada vain niitä henkilötietoja, jotka liittyvät oleellisesti työtehtä-
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vässä onnistumiseen. Tarpeellisuusvaatimus määrittää lisäksi, että kaikki tiedot on saa-
tava vain hakijalta, ellei hän anna lupaa kerätä tietoja muista lähteistä. (Österberg 2009, 
88.) 
 
Laki nuorista työtekijöistä (1993/998) vaikuttaa myös rekrytointeihin ja lain asettamat 
säädökset voivat olla jo haitaksi nuorten työhön ottamisessa. Lain päämäärä on suojella 
alaikäistä liialliselta kuormitukselta ja varmistaa työnantajan velvollisuuksista huolehtia 
alle 18-vuotiaasta työntekijästä. Työnantaja ei saa teettää kaikkia töitä nuorella työnteki-
jällä, vaan hänelle on annettava työtehtäviä, jotka voidaan katsoa olevan kevyitä työteh-
täviä. Sosiaali- ja terveysministeriö on laatinut työnantajille luetteloita kevyistä työtehtä-
vistä ja näitä listoja voidaan käyttää apuna annettaessa työtehtäviä. (Vaahtio 2007, 137–
138; Työsuojelu.fi.) 
 
Työnantajan tulee lisäksi perehdyttää nuori työntekijä erityisen hyvin ja annettava aina 
perehdytystä, jos siihen on tarve. Työnantajan tulee muistaa jo rekrytointitilanteessa, että 
nuorten osaaminen ja taidot eivät ole samalla tasolla kuin jo työelämässä olevien henki-
löiden. Nuoret työntekijöiden huolellisen perehdyttämisen lisäksi on tärkeää, että nuori 
tietää työturvallisuusohjeet ja osaa toimia niiden mukaan esimerkiksi häiriötilanteissa. 
(Finlex.fi.)  
 
Työnantaja voi rekrytoida oppivelvollisuutensa suorittaneen nuoren henkilön, joka on 
täyttänyt 15 vuotta tai mikäli kyseessä on koulun järjestämä työharjoittelu. Työnantajalla 
on oikeus palkata myös henkilö, joka on täyttänyt tai täyttää työsuhteen aloittamisvuonna 
14 vuotta. Oppivelvollinen nuori saa tehdä töitä vain rajoitetusti loma-aikoina ja lukukau-
sien aikana. Loma-aikana nuori työntekijä voi tehdä töitä enintään puolet loma-ajan pi-
tuudesta. 15 vuotta täyttäneellä henkilöillä on oikeus allekirjoittaa työsopimus ja myös 
päättää työsuhde omasta tahdostaan. Mikäli työntekijä on alle 15-vuotias, tulee hänen 
huoltajansa myöntää lupa työnteolle tai allekirjoittaa sopimus nuoren sijasta. (Työsuo-
jelu.fi.) 
 
2.3 Rekrytoinnin valmisteluvaihe 
 
Rekrytoinnin tullessa ajankohtaiseksi tulee organisaatiossa pohtia, onko uudelle työnte-
kijälle todellista tarvetta vai voidaanko vanhan työntekijän työtehtävät jakaa muiden työn-
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tekijöiden kesken. Mikäli organisaatiossa päätetään jättää työtehtävä täyttämättä ja ja-
kaa tehtävät muiden työntekijöiden kesken, tulee työtehtävät tällöin jakaa tasapuolisesti 
aiheuttamatta lisärasitusta työntekijöille. (Österberg 80, 2009.)  
 
Jokainen rekrytointi alkaa valmisteluvaiheella, jossa valmistellaan tuleva rekrytointi en-
nen toteutus- ja päätösvaihetta. Valmisteluvaihe on tärkeää, sillä hyvin valmisteltu ja 
suunniteltu rekrytointiprosessi tulee säästämään organisaation monilta mahdollisilta 
hankaluuksilta, joita huonoista rekrytoinneista voi seurata. Valmisteluvaiheessa rekry-
toinnin suorittava henkilöt tai henkilöt suunnittelevat ja määrittelevät ne tarpeet mitä uu-
delta henkilöltä vaaditaan. Lisäksi valmisteluvaiheessa laaditaan ja julkaistaan työpaik-
kailmoitus sekä vastataan työnhakijoiden tiedusteluihin työtehtävästä. (Österberg 79–
81, 2009.) 
 
2.3.1 Tarpeen ja toimenkuvan määrittely 
 
Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on määriteltävä kriteerit ja tarpeet uudelle työn-
tekijälle. Uuden työntekijän hakeminen avaa organisaatiolle mahdollisuuden etsiä hen-
kilöä, joka ei vastaa ominaisuuksiltaan vanhaa työntekijää. Työtehtävän tarpeet ja vaati-
mukset ovat voineet muuttua vuosien aikana, jolloin on mahdollista rekrytoida henkilö, 
jolla on uudenlaista osaamista. Lisäksi organisaation kehityssuunta ja henkilöstöpoli-
tiikka määrittävät millaista työntekijää organisaatio alkaa hakea. (Vaahtio 2007, 17–18.)  
 
Organisaation henkilöstö on sen tärkein voimavara, mutta henkilöstön hankitaan, sitout-
tamiseen ja henkilöstötarpeen ennakointiin käytetään usein liian vähän resursseja. Hen-
kilöstötarpeiden ennakoiminen on tärkeää, sillä työntekijän lähtiessä pois organisaa-
tiosta, voi syntyä tilanne missä uutta työntekijää ei ole heti saatavilla. Ylemmän johdon 
kanssa tulisi olla aina tehtynä seuraajasuunnitelmat ja keinot rekrytoida välittömästi hen-
kilö toimeen. Mikäli seuraaja- ja rekrytointisuunnitelmaa ei ole tehtynä, on mahdollista, 
ettei uutta työntekijää ole saatavilla, jolloin paikka jää täyttämättä pitemmäksi aikaa. 
Tarve uudelle työntekijälle syntyy yleensä vanhan työntekijän lähtiessä pois organisaa-
tiosta esimerkiksi irtisanoutumisen seurauksena. (Vaahtio 2007, 14; Viitala 2013, 57–60; 
Valvisto 2005, 76–77.) 
 
Organisaation hyvän ja tehokkaan toiminnan kannalta on tärkeää, että jokaiselle työnte-
kijälle on määritelty oma toimenkuva. Selkeän toimenkuvan määrittäminen edesauttaa 
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työntekijän työstä suoriutumista omista työtehtävistään ja jakaa samalla vastuuta orga-
nisaation sisällä. Toimenkuvan määrittäminen jo ennen rekrytoinnin toteutusvaihetta sel-
keyttää rekrytoijalle millaista henkilöä organisaatio on hakemassa. Toimenkuvaa määri-
tellessä olisi hyvä määritellä tärkeimmät vastuualueet ja tehtävät, joista uusi työntekijä 
tulee vastaamaan. Rekrytoinnin alkuvaiheessa toimenkuvaa ei tarvitse vielä määritellä 
tarkasti vaan mahdollisimman selkeästi ja yksinkertaiseksi, vaan toimenkuva tarkentuu 
myöhemmin, kun aletaan valita valintakriteerejä. Toimenkuvan määrittelyn tulee silti olla 
totuudenmukainen, sillä tällöin organisaatio ja hakijat välttyvät ammattitaidottomuudesta 
johtuvista ongelmista. (Vaahtio 2007, 23; Valvisto 2005, 27–28, 62–63; Koivisto 2004, 
26–27, 40–42.) 
 
2.3.2 Valintakriteerit  
 
Rekrytointi on valintaa ja valintaan liittyy valintakriteereitä, joiden perusteella valinta teh-
dään. Ilman selkeitä valintakriteereitä on rekrytointi hankalaa ja rekrytoinnilla ei ole tällöin 
selkeää tavoitetta. Hyvin määritellyt kriteerit varmistavat reilun kohtelun myös hakijoita 
kohtaan, sillä hakijoille ilmoitetut selkeät kriteerit vähentävät epäselvyyksiä. Valintakri-
teerien valitsemisessa rekrytoija voi palauttaa mieleensä työtehtävässä aiemmin toimi-
nutta henkilöä ja valita kriteereitä myös vanhan työntekijän perspektiivistä. Rekrytoija voi 
miettiä oliko työtehtävässä aiemmin toimineella henkilöllä työtehtävän kannalta hyödylli-
nen taito. (Salli ym. 2014, 15.)    
 
Rekrytoija määrittelee kriteerejä, joita uudelta työntekijältä vaaditaan. Kriteerit jaetaan 
hakijan osaamiseen sekä henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. Valintakriteerien tulisi olla to-
tuudenmukaisia, sillä liialliset kriteerit luovat kuvaa ihmisestä, jolla on ylenmääräisesti 
taitoja. Valintakriteerien määrä riippuu aina haettavasta toimenkuvasta ja työtehtävien 
vaatimuksista. Kriteerejä voi olla monia, mutta samalla niiden tulisi toimia yhdessä, sillä 
toinen kriteeri ei saisi sulkea toista pois. Valintakriteerien huolellisella valinnalla pysty-
tään myös välttämään tilanne, jossa hakijan hyvä ominaisuus peittää alleen huonoja omi-
naisuuksia, joista on työssä haittaa. (Vaahtio 2007, 20–24; Österberg 2009, 84; Salli ym. 
2014, 15–16.) 
 
Rekrytoijan valitessa valintakriteerejä, jotka koskevat hakijan osaamista, tulee hänen täl-
löin miettiä mitä henkilön tulisi osata ennen työssä aloittamista ja mitä taitoja hän voi 
oppia työn kautta. Työnantaja voi vaatia hakijoiltaan etukäteen hankittua osaamista ku-
ten tiettyä koulutusta tai tietyn verran työkokemusta samasta tai vastaavasta tehtävästä. 
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Tämänkaltaiset osaamisvaatimukset ovat perusvaatimuksia, joita ilman työnhakijalla on 
huonot edellytykset saada haettava tehtävä tai toimia tehtävässä. Työnhakijalta voidaan 
vaatia myös jonkinlaista erityisosaamista. Erityisosaaminen voi käsittää hakijan tietoja ja 
taitoja, joita organisaatio vaatii henkilöstöltään. Erityisosaaminen voi olla esimerkiksi tie-
tyn tiedonhallintajärjestelmän käytön osaamista tai hyvää vieraan kielen hallintaa. (Vaah-
tio 2007, 23–24; Salli ym. 2014, 15–16.) 
 
Työnhakijalta voidaan vaatia työtehtävässä toimimiseen tietynlaisia henkilökohtaisia 
ominaisuuksia. Asiakaspalvelijan tehtävään haettava henkilö ei voi olla juro ja huonosti 
ihmisten kanssa toimeentuleva eikä kirurgi voi olla kärsimätön. Asetettaessa kriteerejä 
työnhakijoiden henkilökohtaisille ominaisuuksille tulee ottaa huomioon lainsäädäntö. 
Mitä tahansa henkilökohtaisia kriteerejä ei voida asettaa, sillä työnlainsäädännön mää-
räykset koskevat myös työpaikkailmoituksia. (Vaahtio 2007, 23–24.) 
 
Kriteerien valitsemisen jälkeen on kriteerit hyvä asettaa tärkeysjärjestykseen. Kriteerien 
tärkeysjärjestys arvioidaan arvoasteikolla. Arvoasteikon avulla kaikki rekrytointiproses-
siin osallistuvat henkilöt tietävät, kuinka tärkeä tietty osaaminen tai ominaisuus hakijassa 
on. Arvoasteikko tulisi pitää mahdollisimman selkeänä ja lyhyenä. Sallin ja Takatalon 
2014, 16) mukaan asteikko tulisi myös valita niin, että siinä ei ole neutraalia vastausvaih-
toehtoa, jolloin esimerkiksi asteikko 1-4 toimii hyvin. Tärkeysjärjestyksen avulla on mah-
dollista karsia kriteerejä pois, mikäli siihen tulee tarve prosessin edetessä. Tämä tarve 
voi kehittyä, mikäli hakemuksia läpikäydessä huomataan, ettei yksikään hakija täytä vaa-
dittua kriteeriä. (Salli & Takatalo. 2014, 16.)  
 
2.3.3 Sisäinen ja ulkoinen haku 
 
Rekrytointitarpeen määrittelyn jälkeen on aika miettiä löytyisikö sopiva työntekijä organi-
saation omasta henkilöstöstä. Hyvin monissa organisaatioissa henkilöstöllä on monen-
laista osaamista ja työnantajan olisikin hyvä selvittää henkilöstön osaaminen ennen ul-
koisen haun käynnistämistä. Työlainsäädäntö vaatii myös ilmoittamaan avautuvasta pai-
kasta organisaation tai yrityksen sisällä. Sisäisen rekrytoinnin onnistunut käyttö viestii 
henkilöstölle työpanostuksen arvostuksesta ja etenemisestä työpaikalla oman osaami-
sen kehittämisen kautta. (Österberg 2009, 80 & Vaahtio 2007, 25–26.)  
 
Sisäisen haun onnistumista edesauttaa henkilöstölle vuosittain suoritettavat osaamis-
kartoitukset. Osaamiskartoituksessa työntekijä keskustelee oman esimiehensä kanssa 
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osaamisestaan ja taidoista, joita hän voi itsessään kehittää. Osaamiskartoitusten tulos-
ten perusteella voi rekrytoija ottaa yhteyttä organisaation sisällä työskentelevään henki-
löön, jonka osaaminen vastaa avautuvaa työtehtävää. Avautuvasta työtehtävästä tulee 
ilmoittaa koko henkilöstölle esimerkiksi organisaation sisäisessä intraverkossa. (Vaahtio 
2007, 26–28.)  
 
Sisäisessä haussa on etuja, joita ei ulkoisen haun kautta voida saada. Organisaation 
henkilöstö tietää toimintatavat ja organisaation toiminnan, jolloin pystytään lyhentämään 
perehdytysaikaa ja henkilön siirtäminen uusiin tehtäviin avaa myös muille työntekijöille 
mahdollisuuksia tehtävien vaihtumiseen. Suurimmat edut sisäisessä haussa ovat sen 
nopeus ja kustannustehokkuus verrattuna ulkoiseen hakemiseen. Yritys välttää mahdol-
lisesti pitkäkestoisen rekrytointiprosessin ja siihen kulutetut resurssit ja rekrytoijan työai-
kaa. (Vaahtio 2007, 26–28.)  
 
Sisäiset siirrot voivat kuulostaa helpoilta vaihtoehdolta, mutta sisäisiin siirtoihin tulisi suh-
tauta yhtä tarkoin kuin ulkoisiin rekrytointeihin. Sisäisistä siirroista muodostuu usein etuja 
ja riskitekijöitä, minkä takia tulee pohtia tarkkaan, onko sisäisestä siirrosta hyötyä. Orga-
nisaation henkilöstö suhtautuu sisäisiin siirtoihin eri tavoin. On mahdollisuus, että osa 
henkilöstöstä voi tuntea kateutta valittua henkilöä kohtaan, mikäli he ovat itse halunneet 
päästä työtehtävään, johon valittiin toinen henkilö. Mikäli moni työntekijä on halunnut 
päästä työtehtävään, mutta he eivät tule valituksi, voi työilmapiiri heiketä sisäisten risti-
riitojen takia. Sisäistä siirtoa ei tulisi tehdä ilman työntekijän suostumusta, vaan työnte-
kijää tulisi haastatella ja samalla tiedustella hänen mielipidettään asiasta. (Österberg 
2009, 81; Vaahtio 2007, 28–29.) 
 
Mikäli uutta työntekijää tai osaamista ei löydy organisaation sisältä, tulee tällöin suunnata 
rekrytointi organisaation ulkopuolelle. Ulkoinen haku suoritetaan yleensä julkaisemalla 
hakuilmoitus valittuihin rekrytointikanaviin. Ulkoisen hakukanavan käytön avulla hakija-
joukon suuruus on huomattavasti suurempi kuin sisäisessä haussa. Tämä on mahdol-
lista eri hakukanavien suurella määrällä ja kanavien määrän jatkuvalla kasvulla (Vaahtio 
2007, 29.)  
 
2.3.4 Hakuilmoituksen laatiminen  
 
Hakuilmoituksen laatimiseen kannattaa käyttää aikaa ja vaivaa, sillä ilmoituksen ulko-
näkö ja sisältö vaikuttavat aina organisaation imagoon ja hakijoiden vastaanottamaan 
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työnantajakuvaan. Huonosti tehty hakuilmoitus voi vaikuttaa negatiivisesti imagoon, 
mutta vastaavasti hyvin suunnitellun, laaditun ja asiallisen ilmoituksen vaikutus on posi-
tiivinen. Hakuilmoituksen tavoitteena on tavoittaa haluttu kohderyhmä mahdollisimman 
tehokkaasti, jolloin on tärkeää käyttää oikeanlaista viestintää. (Österberg 2009, 82.)  
 
Hakuilmoitusta laadittaessa on mietittävä, mitä asioita ilmoituksessa halutaan kertoa, 
sillä liian pitkä ilmoitus vaatimuksineen menettää tehoaan ja voi karkottaa mahdollisia 
työnhakijoita. Pääosin hakuilmoituksesta tulisi tulla esille vain aiemmin määritellyt valin-
takriteerit, joiden avulla työnhakija pystyy suoriutumaan työstä. Ilmoitukseen kirjattavat 
henkilökohtaiset edellytykset tulisi miettiä tarkoin tehtävän kannalta. Ilmoituksen laatijan 
tulisi kirjata vain ne edellytykset, joita hakijalta oikeasti tarvitaan. Mikäli työntekijä ei tar-
vitse työssään innovatiivisuutta tai delegointitaitoja, ei niitä tällöin pidä vaatia ilmoituk-
sessakaan. (Österberg 2009, 84; Vaahtio 2007, 35.)  
 
Hakuilmoitukseen kirjattujen osaamisvaatimuksien tulee vastata työtehtävän luonnetta 
ja vaativuutta. Hakuilmoitukseen kirjattavien kriteerien valinnalla voi olla suuri vaikutus 
siihen, millaisia henkilöitä organisaatioon hakee ilmoituksen perusteella. Mikäli ilmoituk-
sen vaatimukset ovat kirjattu liian vaatimattomasti, on mahdollisuus, että hakuilmoituk-
seen vastaa henkilöitä, joiden osaaminen ei vastaa työn oikeaa vaatimustasoa. Hakuil-
moitukseen kirjatut vaatimukset eivät myöskään saisi olla liian korkeat suhteutettuna 
työn todelliseen vaativuuteen. Tällöin on vaarana, että hakijoilla on liiallista osaamista ja 
riski rekrytoinnin epäonnistumiseen kasvaa. Oikeanlaisessa hakuilmoituksessa asetetut 
vaatimukset ovat selkeitä organisaatiolle ja hakijoille, jolloin molempien osapuolien odo-
tukset kohtaavat. (Österberg 2009, 84.) 
 
Työpaikkailmoituksessa tulisi olla lyhyet yritys- ja toimialaesittelyt ja niistä pitäisi tulla ilmi 
tärkeimmät seikat. Esittelyssä ei tulisi kertoa mistä tahansa, vaan ilmoitusta tehdessä 
tulisi painottaa niitä asioita, jotka herättävät mielenkiintoa organisaatiota kohtaan. Mie-
lenkiintoa herättäviä asioita ovat esimerkiksi kasvanut liikevaihto, työssä etenemisen 
mahdollisuudet ja hyvät henkilöstöedut. Eduista kertoessa on tärkeää olla tarkkana ja 
olla painottamatta niitä liikaa, sillä tällöin on mahdollista, että hakijat hakevat työtä vain 
organisaation tarjoamien etujen takia. Österberg (2009, 84–85.) luettelee kirjassaan ky-
symyksiä, joiden avulla voidaan alkaa laatia hakuilmoitusta. 
 
- Minkä tyyppisiä hakijoita ilmoituksella halutaan tavoittaa? 
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- Minkälaista tietoa yrityksestä annetaan työnhakijoille ja miten ne vaikuttavat työn-
antajakuvaan? 
- Miten voidaan antaa kiinnostava kuva haettavasta työtehtävästä mielenkiintoa 
herättävästi, ymmärrettävästi ja todenmukaisesti? 
- Miten hakemus on muotoiltu sisällöllisesti? 
- Milloin hakijoiden tiedusteluihin voidaan vastata ja kuka niihin vastaa? 
- Millaiset hakemukset työnhakijoilta vaaditaan ja milloin niiden tulee olla perillä? 
 
Työtehtävää hakevilla henkilöillä saattaa olla kysymyksiä, jotka koskevat avointa työteh-
tävää. Rekrytoijan tulisi aina hakuilmoitusta laatiessaan odottaa työnhakijoiden tieduste-
luja. Työnantajan tulisi aina ilmoituksessa antaa työnhakijoille ajankohta, jolloin hakijat 
voivat soittaa ja tiedustella työpaikasta. Ilmoituksessa olevasta päivämäärästä on syytä 
pitää kiinni. Työnantajakuvan kannalta on negatiivista, mikäli hakijat eivät saa rekrytoijaa 
kiinni, vaikka soittavat ilmoituksessa olevaan aikaan. Rekrytoijan kannalta ajan ennak-
koon ilmoittaminen säästää myös hänen aikaansa, kun hakijat eivät soita milloin ta-
hansa. (Österberg 2009, 86.)   
 
Kyselyhin vastaajia voi olla useampia, mutta heidän kaikkien tulee olla tietoisia työtehtä-
västä. Usein kyselyihin vastaajana on rekrytoija ja uuden työntekijän tuleva esimies. 
Usein kyselyiden tavoitteena yrityksen kannalta on saada hakija lähettämään työhake-
mus ja saamaan kontaktia mahdolliseen uuteen työntekijään. Kyselyiden avulla voidaan 
saavuttaa myös päinvastainen tulos, jolloin hakija ymmärtää, ettei avoin työtehtävä ole 
hänen osaamistaan vastaavaa tai ettei työtehtävä motivoi hakijaa. Kyselyiden avulla 
säästetään mahdollisesti rekrytoijan ja hakijan aikaa, mutta samalla voidaan saada lisää 
hakemuksia henkilöiltä, jotka olivat alun perin epävarmoja omasta osaamisestaan. (Ös-
terberg 2009, 86.) 
 
2.3.5 Rekrytointikanavat ja ilmoituksen julkaiseminen 
 
Rekrytointiprosessin edetessä yritys on valinnut ulkoisen haun ja on luonut mielenkiintoa 
herättävän oikeanlaisen hakuilmoituksen. Rekrytointiprosessin seuraavassa vaiheessa 
on valittava rekrytointikanavat, joissa ilmoitus tullaan julkaisemaan. Rekrytointikanavia 
on monia ja yritysten tuleekin miettiä missä kaikkialla ilmoitus halutaan julkaista ja min-
kälainen vaikutus kanavilla on hakijoihin ja yritykseen. Rekrytointikanavien tavoitteena 
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on koota ne tavat ja välineet, joiden avulla yritys saa haluamansa hakijajoukon. Yrityk-
seen rekrytointikanavat vaikuttavat lähinnä työnantajakuvan kautta. (Österberg 2009, 82; 
Valvisto 2005, 31.) Erilaisia rekrytointikanavia ovat muun muassa seuraavat; 
 
- lehdet  
- yrityksen omat kotisivut 
- internetissä toimivat palveluntarjoajat 
- cv-pankit 
- sosiaalinen media 
- suorahaku  
- TE-toimistot 
- oppilaitokset 
- työvuokrausyritykset 
- omat verkostot kuten nykyiset työntekijät. 
(Österberg 2009, 82–83.) 
 
Rekrytointikanavien valintaan vaikuttavat monet tekijät ja onkin tärkeää, että käytetään 
sopivia kanavia. Yksi tärkeimmistä valintakriteereistä kanaville on niiden käytöstä aiheu-
tuneet kustannukset. Toiset rekrytointikanavat ovat huomattavasti toisia edullisempia, 
jolloin on tärkeää pohtia haettavan työtehtävän vaativuutta ja sen jälkeen suhteuttaa se 
ilmoittelusta aiheutuviin kustannuksiin. Edullisia rekrytointikanavia ovat internetissä toi-
mivat palveluntarjoajat, yrityksen omat internetsivut, LinkedIn ja muut sosiaalisen me-
dian palvelut. Erityisesti omat internetsivut ovat halpoja, minkä takia kaikki rekrytointi-
ilmoitukset kannattaa julkaista siellä. Yhä useammat työhakijat vierailevat yritysten koti-
sivuilla hakemassa tietoa ja samalla katsastavat avoimet työpaikat. Mikäli yritys on etsi-
mässä henkilöä vastuulliseen tehtävään, on sen myös järkevää käyttää resursseja usei-
siin rekrytointikanaviin. Useiden rekrytointikanavien käyttö samaan aikaan tavoittaa suu-
ren joukon hakijoita, mutta muita rekrytointikanavia voidaan käyttää esimerkiksi suora-
haun tukena. (Österberg 2009, 83; Valvisto 2005, 31; Viitala 2013, 110.)   
 
Rekrytointikanavien tavoittavuudella on eroavaisuuksia. Hyviä rekrytointikanavia laajan 
joukon tavoittamiseen ovat ne kanavat, joissa monet ihmiset liikkuvat. Laajan tavoitetta-
vuuden kanavia yllämainituista esimerkeistä ovat yrityksen kotisivut, internetissä toimivat 
palveluntarjoajat, sanomalehdet, sosiaalinen media, TE-toimistot ja henkilöstönvuok-
rausyritykset. Kaikissa näissä kanavissa liikkuu useita ihmisiä, joilla on erilaista osaami-
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sesta ja näistä hakukanavista yritys tulee saamaan useita hakemuksia. Toiset rekrytoin-
tikanavat ovat hyviä, kun etsitään henkilöä enemmän osaamista vaativiin tehtäviin. Täl-
löin hyviä kanavia ovat suorahakeminen, omat verkostot ja myös yrityksen omat kotisivut 
ja sanomalehdet. Näiden kanavien avulla yritys pystyy kohdentamaan hakunsa pienem-
pään ryhmään, mutta samalla hakijat ovat varmasti juuri sitä mitä yritys hakee. Näin on 
erityisesti suorahakemisessa, jossa yritys itse ottaa kontaktia haluamaansa henkilöön. 
(Valvisto 2005, 31–33; Viitala 2013, 115.) 
 
Ulkopuolisen avun käyttäminen rekrytoinneissa on joskus suositeltavaa erityisesti tärkei-
siin tehtäviin rekrytoitaessa. Ulkopuolisia avustajia ovat rekrytointikonsultit ja suoraha-
kuja tarjoavat toimijat. Rekrytointikonsultit ja suorahakuja tarjoavat toimijat etsivät sopivia 
ehdokkaita ja tiedustelevat heiltä kiinnostusta avointa työtehtävää kohtaan. Ulkopuolisen 
avun käyttäminen on yritykselle helppoa, sillä se säästää heiltä aikaa, mutta on samalla 
kallista. Viitalan (2013, 114) mukaan Suomessa rekrytointikonsultit veloittavat suoraha-
kupalkkiona 30–35 % rekrytoitavan henkilön vuositulomäärästä. Asiantuntijaa valitta-
essa tulee olla huolellinen. Valittaessa asiantuntijaa tulee selvittää huolellisesti asiantun-
tijan koulutus, aiemmat suorahaut ja asiantuntemus yrityksen toimialasta. Asiantuntijan 
tulisi olla tietoinen yrityksen tilasta ja toimialasta, sillä näin hän pystyy ottamaan kontak-
teja oikeanlaisiin ihmisiin. Näin vähennetään riskiä vääristä arvioinneista ja näkemyserot 
yrityksen ja asiantuntijan välillä ovat pienet. (Valvisto 2005, 33; Vaahtio 2007, 118–119; 
Österberg 2009, 83–84.)   
 
Verkostojen ja sosiaalisten medioiden avulla yritykset voivat etsiä suoraan työntekijöitä, 
joiden työhistoria, asiantuntemus tai muut ominaisuudet ovat sellaisia, joita yritys tarvit-
see. Tämän kaltaista toimintaa, jossa rekrytoija etsii itse henkilöä ja ottaa hänen yhteyttä, 
kutsutaan suorahauksi. Suorahaku on suoritettu perinteisesti erilaisten suorahakuyritys-
ten avulla, jotka etsivät toimeksiantajalle sellaisia henkilöitä, joita yritys tai organisaatio 
haluaa. Sosiaalisten medioiden kuten LinkedInin avulla yritykset voivat nyt itse etsiä ha-
kusanojen ja muiden suodattimien avulla juuri sen oikean henkilön. Tekemällä suoraha-
kuja itse yritykset voivat säästää useita tuhansia euroja välttämällä maksut suorahakuja 
tarjoaville yrityksille. Kustannusten laskeminen tehostaa rekrytointeja ja säästää resurs-
seja muihin tarkoituksiin. Kansallisessa rekrytointikyselyssä vastanneista henkilöistä 82 
vastaajasta 42 % on käyttänyt suorahakua rekrytoinneissa viimeisen 12 kuukauden ai-
kana. Vastaajista 76 % kertoo passiivisten kandidaattien tavoittamisen tärkeäksi tai erit-
täin tärkeäksi syyksi suorahaun käyttämiselle. (Duunitori 2015, 17.) 
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2.4 Toteutusvaihe 
 
Hyvin suoritetun valmisteluvaiheen jälkeen voidaan siirtyä rekrytointiprosessin toteutus-
vaiheeseen. Rekrytointi-ilmoitus on julkaistu valituissa kanavissa ja hakuaika on alkanut. 
Tässä vaiheessa yritys tulee saamaan hakemuksia ja mahdollisia tiedusteluja työnhaki-
joilta. Toteutusvaihe on rekrytointiprosessin tärkeimpiä vaiheita, sillä tällöin käydään läpi 
hakijoiden hakemukset, valitaan haastatteluun kutsuttavat hakijat ja suoritetaan haastat-
telut. Toteutusvaiheessa selviää, onko aiemmat toimet tehty oikein ja punnitaan ovatko 
hakijat sellaisia mitä organisaatio haluaa. Mikäli hakijat eivät ole sitä, mitä yritys haluaa, 
on toteutusvaiheessa päätettävä, jatketaanko rekrytointiprosessia. Mikäli yritys on käyt-
tänyt valmisteluvaiheessa apunaan suorahakukonsultteja tai muita ulkopuolisia neuvon-
antajia, tulee heidän viimeistään nyt antaa tietonsa yrityksen käyttöön. (Salli ym. 2014, 
85–86.) 
 
2.4.1 Hakemusten läpikäyminen 
 
Hakemusten läpikäyminen on siirtynyt digitaaliseksi.  Hakemukset ovat siirtyneet inter-
nettiin valmiille pohjille, joista ne siirtyvät suoraan rekrytoijien omille tietokoneille. Osa 
työnantajista ottaa vielä vastaan kirjepostin kautta saapuneet hakemukset, mutta tämä 
tapa on yhä vähenemässä, sillä työnantaja määrittää, millä tavoin hakemukset tulee lä-
hettää. (Österberg 2009, 85.) Vastaanotettavien hakemusten määrä riippuu haettavasta 
työtehtävästä. Mikäli työtehtävän kriteerit ovat olleet vaatimattomat ja työ laadultaan yk-
sinkertainen, on oletettavaa, että hakijoiden määrä on suuri. Hakemusten määrästä riip-
pumatta on tärkeää lukea jokainen hakemus läpi. Ensimmäisellä lukukerralla hakemuk-
sista karsitaan ne, joissa selvästi on puutteita perusvaatimuksista työtehtävän kannalta. 
Tässä vaiheessa aiemmin määrittelyt valintakriteerit ovat tarpeen, sillä niiden pohjalta on 
helppoa karsia ensimmäiset hakemukset. (Vaahtio 2007, 69–71.)  
 
Vaikka hakijan kaikki osaaminen ei olisikaan juuri sitä, mitä haetaan, on syytä pohtia, 
voisiko hänet kouluttaa tehtävään. Yksityiset yritykset voivat muuttaa kriteerejään rekry-
toinnin aikana, joten on syytä pitää mieli avoinna. Julkisella sektorilla tehtävien vaatimuk-
sia ei voida enää muuttaa rekrytoinnin aloittamisen jälkeen. Hakemusten käsittelyssä on 
hyvä käyttää eri kategorioita valintojen helpottamisena. Österbergin mukaan kategorioita 
voi olla kolme ja ne voivat olla suora hylkääminen, mahdolliseen haastatteluun pääse-
miseen ja suoraan haastatteluun kutsuttaviin. (Vaahtio 2007, 70–72; Österberg 2009, 
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85; Salli ym. 2014, 49–50.) Hakemukset, jotka eivät täytä työtehtävältä vaadittuja perus-
vaatimuksia, kuten koulutusta tai alan työkokemusta voidaan hylätä ensimmäisenä. Pe-
rusvaatimuksien puuttuminen palkattavalta henkilöltä olisi haitallista yritykselle, sillä täl-
löin on palkattu henkilö joka ei pysty suoriutumaan työtehtävistään. Tällöin henkilö jou-
dutaan kouluttamaan tai hänet joudutaan irtisanomaan koeajalla ja rekrytointiprosessi 
joudutaan aloittamaan alusta. (Vaahtio 2007, 141–143.)  
 
Hyvän työhakemuksen tunnistaa siitä, että se vastaa suoraan hakuilmoituksessa vaadit-
tuihin asioihin. Hyvässä hakemuksessa hakija kertoo mitä paikkaa on hakemassa ja 
minkä ilmoituskanavan kautta hän on saanut tiedon avoimesta työpaikasta. Myös hakijan 
kertomat tiedot omasta ammattitaidostaan, koulutuksestaan ja persoonastaan vaikutta-
vat hakemuksen laatuun. Jos kaikki hänen ominaisuutensa ovat sitä mitä ilmoituksessa 
on vaadittu, on henkilö tällöin juuri sitä mitä yritys etsii. Hyvä hakemuksen ei välttämättä 
tarvitse täyttää kaikkia niitä kriteereitä mitä etsitään. Hakijalla voi olla oikeanlaista työko-
kemusta, mutta ei vaadittua koulutusta. Näissä tilanteissa rekrytoijan tulisi miettiä onko 
työkokemus tarpeeksi laadukasta, jotta se voisi korvata puutuvan koulutuksen. Tämän 
kaltaiset hakijat kannattaa mahdollisesti kutsua haastatteluun, etenkin tilanteissa, joissa 
hakijajoukko on jäänyt odotettua pienemmäksi. (Österberg 2009, 85–86; Vaahtio 2007, 
73–74.)  
 
Työhakemuksen ulkonäöllä on myös väliä. Jos työnhakija kirjoittaa hakemuksessaan 
olevansa huolellinen ja tarkka, mutta työhakemuksen asettelu ja fontit ovat sekaisin, on 
rekrytoijan tällöin pohdittava väitteen paikkaansa pitävyyttä. Hyvästä hakemuksesta tu-
lee myös ilmi miksi hakija hakee avointa paikkaa. Myös asialliset ja yritykselle osoitetut 
vaadittavat liitteet tulisi olla hakemuksen mukana. Näiden puuttuminen voi herättää rek-
rytoijassa mietteitä hakijan motivaatiosta yritystä kohtaan. Hakija voi olla massapostit-
taja, joka lähettää saman hakemuksen moneen yritykseen toivoen saavansa haastatte-
lukutsun. (Österberg 2009, 85–86; Vaahtio 2007, 74.) 
 
2.4.2 Haastatteluihin kutsuminen 
 
Työhakemusten käsittelyn jälkeen on aika kutsua valitut hakijat työhaastatteluun. Yrityk-
sen tulee ottaa yhteyttä kaikkiin hakijoihin. Jatkoon valituille hakijoille ilmoitetaan puheli-
mitse ja muille hakijoille tiedotetaan, ettei heitä tällä kertaa valittu. Haastatteluun kutsu-
mattomille hakijoille on hyvä ilmoittaa kohteliaasti ja samalla kertoa miksi heitä ei valittu. 
Valmiiksi muotoillut viestit ovat tehokas tapa ilmoittaa päätöksestä ja samalla rekrytoijan 
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ei tarvitse muotoilla uutta viestiä jokaiseen rekrytointiprosessiin. Kohtelias ilmoittaminen 
on samalla työnantajamielikuvan hoitoa. Ilmoituksessa voi päätöksestä kertomisen li-
säksi toivoa henkilön hakevan uudestaan, mikäli uusi, häntä kiinnostava paikka avautuu. 
(Valvisto 2005, 41–42.)  
 
Työnhakijan kannalta on aina parempi, mikäli hänen mahdollinen esimiehensä ottaa yh-
teyttä rekrytoijan sijaan. Esimiehen ja alaisen suhde rakentuu aina omanlaiseksi ja esi-
miehen puhelinsoitto aloittaa suhteen rakentamisen. Esimiehen henkilökohtainen kutsu 
antaa myös usein hakijalle tunteen arvotuksesta häntä kohtaan. Haastatteluun kutsumi-
sen yhteydessä sovitaan milloin ja missä haastattelu tullaan pitämään. Haastattelujen 
pitäminen olisi hyvä ajoittaa pian kutsujen jälkeen. Hidasteleminen voi aiheuttaa haas-
tattelujen peruuntumisen. Yritystä kiinnostavilla hakijoilla voi olla hakemus monessa yri-
tyksessä ja näin he voivat hidastelujen takia päätyä toisen organisaation palvelukseen. 
Nämä toimet ovat aina työnantajakuvaa muokkaavia ja mitä paremmin näissä onnistu-
taan, sitä parempi työnantajakuva on. (Valvisto 2005, 41–42.) 
 
2.4.3 Haastattelut 
 
Työpaikkahaastattelu on keskeinen osa rekrytointiprosessia. Haastattelun tavoitteena on 
kerätä tietoa hakijalta ja tutustua paremmin häneen persoonana. Rekrytoija on saanut 
ennen haastattelua paljon tietoa hakijasta, mutta haastattelun aikana pystytään kokoa-
maan nämä tiedot ja yhdistämään luomaan hakijasta kokonaiskuva. Haastattelijan tulee 
muistaa, että myös hakija on tutustumassa yritykseen. Työnhakija muodostaa yrityk-
sestä mielikuvia haastattelun pohjalta, minkä takia on tärkeää, että haastattelija antaa 
yrityksestä oikeanlaisia mielikuvia. Oikeanlaisista mielikuvista on hyötyä, kun halutaan 
sitouttaa uusi työntekijä yrityksen heti haastattelun aikana. (Vaahtio 2007, 78, 80; Val-
visto 2005, 42.) 
 
Haastattelut voidaan jakaa pääosin kahteen erilaiseen tyylilajiin; strukturoituihin ja avoi-
miin haastatteluihin, mutta näitä kahta haastattelulajia voidaan sekoitella. Suurimmassa 
osassa työhaastatteluita käytetään strukturoitua haastattelutapaa. Strukturoidussa 
haastattelutavassa on mietitty etukäteen kysymyslista, josta haastattelijaa kysyy kysy-
myksiä hakijalta. Haastateltavia ollessa useampia, kysytään heiltä kaikilta samat kysy-
mykset, jotta hakijoista voidaan muodostaa tasavertainen kuva. Avoin haastattelu eroaa 
strukturoidusta haastattelusta sen keskustelutyyppisellä etenemisellä. Avoimessa haas-
tattelussa haastattelijalla ei ole valmista listaa kysymyksistä, vaan hän pyrkii samaan 
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haluamansa tiedot keskustelun aihealueiden sisällä. Avoin haastattelu vaatii suorittajal-
taan ammattitaitoa ja kokemusta, jotta tarvittavat tiedot saadaan haastateltavalta. (Viitala 
2013, 116; Österberg 2009, 90.)  
 
Haastattelujen painopiste voi vaihdella suurestikin eri työtehtävien välillä. Työantajan 
kannalta on tärkeämpi painottaa jo useamman vuoden työelämässä olleen hakijan työ-
kokemusta ja hänen työurallaan saavuttamiin asioita. Kokeneelta työntekijältä ei ole tar-
peen kysellä hänen koulutuksestaan, jonka suorittamisesta saattaa olla kulunut jo vuo-
sikymmen. Haastattelujen painopiste on määritettävä aina ennen haastattelujen suorit-
tamista. Tällöin haastattelun onnistuminen on parhaimmillaan. Haastatteluissa voidaan 
käydä läpi useita aihepiirejä ja jokaisesta aihepiiristä voidaan valita painopiste, josta 
haastattelija haluaa erityisesti tietoa. Hyviä painotettavia asioita ovat muun muassa 
haastateltavan omat näkemykset haettavasta työtehtävästä ja sen vaatimuksista. (Viitala 
2013, 116.)  
 
Haastattelun onnistumisen kannalta on tärkeä, että haastattelutilassa vältetään työpai-
kan äänet ja muun henkilöstön oleskelu samassa tilassa. Haastattelijan on hyvä varata 
haastattelutila etukäteen, sillä tällöin vältytään muiden työntekijöiden aiheuttamilta häi-
riöiltä. Haastattelijan on myös kohteliasta sulkea tai vaimentaa ääntä aiheuttavat laitteet. 
(Vaahtio 2007, 80; Österberg 2009, 90.)  
 
Ensivaikutelman tekeminen kestää vain hetken. Ensivaikutelmaa on vaikea lähteä muut-
tamaan myöhemmin, jonka vuoksi ystävällinen tervehdys ja kädenpuristus ovat tärkeitä. 
Haastattelijan tulee muistaa, että myös haastateltava tekee omia päätelmiään haastat-
telutilanteessa, jotka voivat vaikuttaa hänen vastauksiinsa ja mielikuvaan yrityksestä. 
Haastattelutilanne on hyvä aloittaa pienellä keskustelulla aiheista, jotka eivät liity haetta-
vaan työtehtävään. Keskustelun tarkoituksena on rentouttaa molempia osapuolia, sillä 
usein myös haastattelija on hermostunut samalla tavalla kuin haastateltava. Aloituskes-
kustelujen jälkeen haastattelija kysyy haastateltavalta kysymyksiä, joiden avulla hän pyr-
kii hankkimaan tarvittavat tiedot. Haastattelun lopussa haastateltavalle annetaan mah-
dollisuus kysyä kysymyksiä. Usein hakijoilla on tässä vaiheessa ainakin yksi kysymys, 
jonka hän haluaa kysyä. Ennen haastattelun päättämistä hakijalle on informoitava jat-
kosta ja milloin hakija saa tietää onko hänet valittu. Hakijalle annettava päivämäärä tulee 
asettaa pitemmäksi kuin prosessin arvioitu kesto. Tämän etuna on tiedustelusoittojen 
väheneminen tilanteissa, joissa rekrytointiprojektin kesto on pidempi kuin on ennalta ar-
vioitu. (Vaahtio 2007, 80, 98–100; Österberg 2009, 90.)  
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Haastattelijan henkilökohtainen onnistuminen haastatteluissa määrittää usein koko 
haastattelun onnistumisen. Haastattelutilanteessa haastattelijan tehtävä on saada haas-
tattelulle asetetuiden tavoitteiden täyttyminen. Rekrytointihaastattelussa vastuu tilanteen 
etenemisestä ja käsiteltävistä aihepiireistä on haastattelijalla. Haastateltavan ei tulisi 
saada johdateltua keskustelua haluamaansa suuntaan, sillä tällöin valta haastattelun 
etenemisestä siirtyy haastateltavalle. Haastattelijan tulee ohjata keskustelua halua-
maansa suunta kysymysten avulla ja samalla hän kommentoida vastauksia lyhyesti ja 
asettaa tarkentavia kysymyksiä. Haastattelijan tulee muistaa oma roolinsa, sillä hän on 
ostamassa haastateltavan ammattitaitoa, jota hän yrittää myydä yritykselle. Haastattelu-
tilanteessa vallitsevat roolit kehittyvät eri osapuolten odotuksista. Haastattelija voi tehdä 
haastattelun aikana pieniä muistiinpanoja, mutta suurimman osan haastatteluajasta huo-
mio tulisi kiinnittää haastateltavan vastauksiin ja niiden analysointiin. Haastattelun jäl-
keen tehdään tarkemmat muistiinpanot asioista, jotka jäivät haastateltavasta mieleen. 
(Vaahtio 2007, 84–86, 95.) 
 
Avoimesta työtehtävästä riippuen työhaastattelukierroksia voi olla useampi kuin yksi. 
Haastattelukierroksien tarkoituksena on pienentää hakijajoukkoa rekrytoinnin loppua 
kohden. Hakijoiden määrän pienentäminen prosessin loppua kohden auttaa oikean va-
linnan tekemisessä ja pienentää samalla rekrytoijien työmäärää. Viimeisten haastattelu-
kierrosten aikana hakijamäärä on yleensä vähentynyt alle viiteen. (Viitala 2013, 116.) 
Yrityksen henkilöstöasiantuntijat suorittavat yleisesti ensimmäiset haastattelukierrokset. 
Ensimmäisillä kierroksilla hakijoiden joukosta karsitaan ne hakijat, jotka eivät työtehtä-
vään sovellu haastattelun perusteella. Viimeisten haastattelukierrosten aikana olisi tär-
keää, että henkilöstöasiantuntijan lisäksi haastatteluissa olisi mukana tuleva esimies. 
Esimiehen läsnäolo on tärkeää, sillä hän osaa esittää työtehtävän kannalta oleellisia ky-
symyksiä, joita henkilöstöasiantuntija ei osaisi esittää. Kahden haastattelijan käytöstä on 
usein hyötyä, sillä kaksi henkilöä pystyy tekemään enemmän havaintoja kuin yksi, mutta 
tällöin on sovittava ennen haastattelua mitä kysymyksiä kumpainenkin esittää. (Öster-
berg 2009, 89; Valvisto 2005, 43.)  
 
Työhaastattelut perinteisesti kasvokkain hakijan ja haastateltavan ollessa samassa ti-
lassa. Digitalisaatio on tuonut uusia tapoja suorittaa haastatteluita ja yhä useampi yritys 
käyttää perinteisen haastattelutavan rinnalla uusia keinoja. Videohaastattelut ovat kas-
vattamassa suosiotaan jatkuvasti työnantajien keskuudessa. Työnantajan ja hakijan 
kannalta videohaastattelu on nopea ja yksinkertainen tapa suorittaa ensimmäisiä haas-
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tattelukierroksia. Rekrytoijalle videohaastattelut antavat mahdollisuuden haastatella use-
ampia hakijoita kuin aiemmin, sillä hakijoiden ei tarvitse tulla paikanpäälle ja videoiden 
vastausaika on yleensä rajattu muutamaan minuuttiin. Videohaastattelut voidaan tehdä 
esimerkiksi Skypen välityksellä, jolloin molemmat osapuolet ovat videolla samaan ai-
kaan. Erilaiset palveluntarjoajat ovat kehittäneet omanalaisia videohaastattelupalveluita. 
Hyvänä esimerkkinä voidaan pitää Recruitbyn tarjoama palvelu, jossa rekrytoija videoi 
omat kysymyksenä, joihin hakijat vastaavat kuvaamalla omat vastauksena videolle ja 
lähettävät ne sen jälkeen rekrytoijan katsottavaksi palvelun avulla. (Tral.fi; Rec-
ruitby.net.)  
 
Puhelinhaastattelut ovat olleet yritysten käytössä jo pidempään. Puhelinhaastatteluiden 
etuna on sen paikasta riippumattomuus ja hakijan sijainti on yleisin syy puhelinhaastat-
telun käyttöön. Puhelinhaastattelun mahdollisuudet ovat samat kuin perinteisessä haas-
tattelussa, mutta haastattelijan persoonallisuus ei tule yhtä hyvin esille puhelimessa kuin 
kasvokkain. Ensimmäisillä haastattelukierroksilla puhelinhaastatteluiden avulla voidaan 
toteuttaa lyhyet haastattelut, joiden avulla voidaan selvittää hakijan motivaatiota ja kiin-
nostusta avointa paikkaa kohden. (Salli ym. 2014, 50–51.)  
 
 Ryhmähaastattelun käyttäminen on toimiva keino haastatella monia hakijoita samaan 
aikaan. Ryhmähaastattelun aikana haastattelijat tarkkailevat myös hakijoiden kykyä toi-
mia ryhmissä. Ryhmähaastattelua on viisasta käyttää hakijoiden määrän ollessa suuri. 
Ryhmähaastatteluun voi kuulua haastatteluosuuden lisäksi monia ryhmätehtäviä, pul-
manratkaisua ja testejä, joissa testataan hakijoiden kykyä selviytyä stressiä aiheuttavista 
tehtävistä. Ryhmähaastatteluun kutsuttavien määrä olisi hyvä pitää alle kuudessa hen-
kilössä. Tätä suurempaa ryhmää voi olla vaikea tarkkailla tehokkaasti. Mikäli työnantaja 
aikoo käyttää ryhmähaastattelua rekrytointiprosessin aikana, tulee hakijoille ilmoittaa 
tästä etukäteen. Työhakijan näkökulmasta ryhmähaastattelu on hankalampi, sillä hakija 
kohtaa muut hakijat mahdollisen työnantajan lisäksi. (Vaahtio 2007, 89–90; Salli ym. 
2014, 51.) 
 
2.4.4 Soveltuvuusarvioinnit 
 
Soveltuvuusarvioinnit ovat yritysten käyttämiä testejä hakijoille, joilla pyritään analysoi-
maan hakijoiden soveltuvuutta ja persoona käyttäen hyväksi tiettyä tehtävää. Soveltu-
vuusarviointeja käytetään yleensä vasta viimeisten hakijoiden kesken, mikä johtuu tes-
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tien kalleudesta. Soveltuvuusarviointien suorittajia on useita, mutta lainsäädäntö edellyt-
tää arvioinnin tekijän olevan koulutettu, asiantunteva ja luotettava henkilö. Soveltuvuus-
arviointeja harkittaessa on syytä pohtia mitä arvioinneilla halutaan saavuttaa ja onko 
saaduilla tietoa konkreettista arvoa päätöksen apuna. Työnantaja on vastuussa työnha-
kijoiden yksityisyydenturvasta myös silloinkin, kun ulkopuolinen arvioija käsittelee tietoja. 
Työnhakijoiden tiedot eivät saa levitä valintaan osallistuvien henkilöiden ulkopuolelle ja 
tämän takia arviointien tuloksien tulee pysyä vain pienen joukon sisällä. (Vaahtio 2007 
103–105; Österberg 2009, 94.)  
 
Työnhakijoilla on oikeus kieltäytyä hänelle suunnitelluista soveltuvuusarvioinneista. Ar-
vioinneista kieltäytynyttä hakijaa ei tulisi hylätä kieltäytymisen takia. Tällöin on mahdolli-
suus, että hakija kokee hylkäämisen johtuvan arvioinneista kieltäytymisestä. Soveltu-
vuusarviointeihin suostuneilla hakijoilla on oikeus saada tulokset kirjallisena tai suulli-
sena. Rekrytoijan tulee muistaa, etteivät testit ole absoluuttisesti oikeassa, sillä niissä on 
aina mahdollisuus virheisiin. Soveltuvuusarviointien tuloksien tulee vain tukea rekrytoin-
tipäätöstä eikä toimia rekrytointiprosessin lopullisena päätöksenä. (Vaahtio 2007, 104–
105; Österberg 2009, 94.) 
 
2.5 Päätösvaihe 
 
Päätösvaiheessa rekrytointiprosessi alkaa lähennellä loppua. Työtehtävän laadusta ja 
aikatauluista riippuen rekrytointiprosessi on saattanut viedä aikaa yhdestä kolmeen kuu-
kautta. Päätösvaiheessa rekrytoitiin osallistuvilla henkilöillä voi olla epävarmuutta pää-
töksen tekemisessä. Päätöksen tekeminen voi vaikuttaa ratkaisevasti organisaation tu-
levaisuuteen ja vaikuttaa aina vähintään uuden työntekijän työyhteisöön. (Markkanen 
2002, 95–96; Vaahtio 2007, 126–127.) 
 
2.5.1 Päätöksen tekeminen 
 
Rekrytointipäätöstä on kannattavaa käydä läpi valintakriteerit ja verrata niitä jäljellä ole-
viin hakijoihin. Rekrytoinnissa mukana olevat henkilöt käyvät vielä läpi hakemukset, an-
sioluettelot ja muistelevat henkilöiden haastatteluita ja heidän vastauksiaan. Joskus rek-
rytointiprosessin alussa asetetut kriteerit eivät täyty kokonaan, jolloin kriteereistä pitää 
valita tärkeimmät. Julkisella sektorilla kriteerien muuttaminen ei ole mahdollista tässä 
vaiheessa, mutta yksityisellä sektorilla se on vielä mahdollista. Rekrytoijien ja tulevien 
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esimiesten tulee päättää mitä taitoja henkilöllä on pakollista olla ja mitä taitoja hän pystyy 
oppimaan työtehtävien tai koulutusten kautta. (Vaahtio 2007, 125–127; Salli ym. 2014, 
85.)  
 
Rekrytointipäätöksen tekemisessä kannattaa käyttää apuna muita henkilöitä ja kysyä 
heiltä mielipiteitä asiasta. Henkilöstöllä voi olla mielipiteitä ja hyviä huomioita, jotka ovat 
jääneet rekrytoijalta huomioimatta prosessin aikana. Apua kysyttäessä tulee huomioida 
kaikki vastaukset joita saa. Rekrytoija ei voi odottaa saavansa vain vastauksia, jotka ovat 
yhteneviä hänen omiin mielipiteisiinsä. (Vaahtio 2007, 128.)  
 
Päätöksen tekemisessä tulisi olla nopea. Hakijat odottavat päätöstä, joten päätöksen 
tekemisessä ei tulisi viivästellä. Rekrytointiprosessin päätöksenä ei tarvitse aina olla rek-
rytointi. Mikäli hakijoista kukaan ei ole sopiva haettavaan tehtävään on tällöin rekrytointi 
jätettävä tekemättä. Yrityksen kannalta ei ole sopivaa rekrytoida vain koska rekrytointi-
prosessi on aloitettu, sillä turhilla rekrytoinneilla on hyvin usein haitalliset vaikutukset. 
Vastuu päätöksestä on aina rekrytoijalla ja esimiehellä. (Salli yms. 2014, 85–86.)  
 
2.5.2 Päätöksestä ilmoittaminen 
 
Rekrytointiprosessin viimeiset vaiheet ovat edessä, kun uusi työntekijä on valittu. Pää-
töksen jälkeen on hyvä ilmoittaa kaikille hakijoille nopeasti. Työnantajamielikuvan kan-
nalta on negatiivista, jos muut hakijat saavat tiedon toisen valinnasta muualta kuin työn-
antajalta. Valitsematta jääneille hakijoille on ilmoitettava kohteliaasti, mutta samalla sel-
keästi miksei heitä valittu tähän työtehtävään. Organisaatioilla on yleisesti käytössä val-
mis viesti, joka lähetetään hieman muunneltuna vastaanottajille. Viestissä on syytä mai-
nita myös, kuinka monta hakijaa tehtävää oli hakenut ja millä perusteilla uusi työntekijä 
on valittu. Mikäli viestistä puuttuu syyt valitsematta jättämiselle, on rekrytoijan tällöin 
syytä odottaa tiedustelusoittoja hakijoilta. Tiedustelusoittoihin tulisi aina vastata ja antaa 
hakijalle syyt valinnatta jättämiselle. Kertomalla valitsematta jättämisen syyt hakijalle, 
voidaan välttää syrjintäepäilyt ja siitä aiheutuvat ongelmat. (Vaahtio 2007, 130–131; Salli 
ym. 2014, 87.)  
 
Valituille hakijalle ilmoitetaan aina puhelimitse uudesta työpaikasta. Sähköpostilla ilmoit-
taminen ei ole kohteliasta valittua henkilöä kohtaan ja samalla on mahdollisuus, että säh-
köposti menee roskapostikansioon. Puhelun aikana on syytä sopia käytännön asioista 
työsuhteen alkamiseen liittyen. Uuden työntekijän perehdyttäminen alkaa välittömästi 
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työntekijän aloittaessa työtehtävässä. Puhelun aikana voidaan sopia, milloin työntekijä 
tulee allekirjoittamaan työsopimuksen, kenelle hän ilmoittautuu ensimmäisenä päivänä 
ja milloin työt alkavat. Uuden työntekijän saapuessa työpaikalle tulisi kaiken olla valmista 
häntä varten, jotta työnteko voi alkaa mahdollisimman sujuvasti. (Vaahtio 2007, 129–
131; Salli ym. 2014, 87.) 
 
2.5.3 Uuden työntekijän perehdytys 
 
Uuden työntekijän perehdyttäminen edesauttaa onnistunutta rekrytointiprosessia. Pe-
rehdytyksellä uuden työntekijän on helpompi aloittaa työtehtävät ja sopeutua organisaa-
tioon. Perehdytys sisältää kaikki ne toimet, joiden avulla työntekijä tutustuu työtehtäviin 
ja saadaan osaksi organisaatiota. Perehdytys tulisi järjestää jokaisen rekrytoinnin yhtey-
dessä, riippumatta siitä onko henkilö työskennellyt aikaisemmin yrityksessä vai onko hä-
net rekrytoitu ulkoa. Perehdyttäminen on pitkä prosessi, mutta ilman sitä uuden työnte-
kijän virhealttius kasvaa suuremmaksi ja työn tuottavuus on huonoa. Perehdyttämistä 
varten luodaan erikseen oma suunnitelma, jonka perusteella perehdyttäminen etenee. 
(Österberg 2009, 101–102; Valvisto 2005, 47.)  
 
Perehdyttämisellä pyritään pääsääntöisesti saamaan uusi työntekijä tuottavaksi lyhem-
mässä kuin mitä se olisi ilman perehdytystä. Uudelle työntekijälle voi sattua virheitä työ-
tehtävässä aloittamisen jälkeen, mutta perehdytyksen avulla virheriskiä saadaan pienen-
nettyä huomattavasti. Uusi työntekijä pääsee hyvän perehdytyksen jälkeen toteuttamaan 
yrityksen tavoitteita ja samalla hän sitoutuu yritykseen paremmin. Yrityksen muu henki-
löstö hyötyy myös työntekijän perehdytyksestä. Perehdytyksen ansiosta muun henkilös-
tön työt eivät keskeydy aina kun hän tarvitsee apua, sillä uudelle työntekijälle on yleensä 
määrätty henkilöt, jotka häntä perehdyttävät. (Österberg 2009, 101.)  
 
Uudelle työntekijälle aloittaminen uudessa työpaikassa on usein jännittävä kokemus. Uu-
della työntekijällä on usein odotuksia ja perehdyttäminen on keino lunastaa nämä odo-
tukset yrityksen puolesta. Rekrytointiprosessin aikana työntekijälle on saatettu kertoa or-
ganisaatiosta vain positiivisia asioita, on tärkeää, ettei työntekijä joudu pettymään jo pe-
rehdytyksen aikana. (Österberg 2009, 101; Valvisto 2005, 48.) Perehdyttäminen aloite-
taan ensimmäisenä työpäivänä työntekijän saapuessa työpaikalle. Vastaanottamisen jäl-
keen työntekijälle käydään läpi perehdytysohjelman sisältö ja samalla perehdyttäjä tu-
tustuu uuteen työntekijään. Näiden toimien tarkoituksena on saada perehdytettävä val-
mistumaan rauhassa tulevaan perehdytykseen. Perehdyttämisessä esimiehellä on suuri 
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rooli, mutta samalla perehtyjän tulee olla itse aktiivinen ja pyrkiä oppimaan itse mahdol-
lisimman paljon uusia asioita (Österberg 2009, 102; Valvisto 2005, 48; Surakka 2009, 
76–77.)  
 
Yrityksillä on usein luotuna valmis perehdyttämissuunnitelma, joka on luotu henkilöstö-
hallinnossa. Perehdytyssuunnitelmaa käytetään perehdyttämisen pohjana, mutta jokai-
nen perehdyttäminen vaatii omat muutoksensa. Uuden työntekijän esimies käy yhdessä 
henkilöstöyksikön kanssa läpi työtehtävän tarkat osa-alueet ja suunnitelma päivitetään 
työtehtävää vastaavaksi. Perehdytyssuunnitelmaan voidaan asettaa tietty päivämäärä, 
jolloin uuden työntekijän tulisi olla perehdytetty. Laadittu perehdytyssuunnitelma käy-
dään läpi perehdytykseen osallistujien kesken ja työsuhteen alkaessa myös uuden työn-
tekijän kanssa. (Österberg 2009, 104, Surakka 2009, 74.)  
 
Perehdytyksen laajuus vaihtelee työtehtävien kesken, mutta myös työsuhteen kesto vai-
kuttaa perehdytyksen laajuuteen ja siihen käytettyyn aikaan. Lyhyissä työsuhteissa esi-
merkiksi kesätyöntekijöiden kanssa perehdytykselle ei jää yhtä paljon aikaa kuin vakitui-
sessa työsuhteessa aloittavalle. Työtehtävästä ja työsuhteen kestosta riippumatta, pe-
rehdytyksen tulee sisältää kaikki tarvittavat tiedot, joiden avulla työtehtävästä voidaan 
suoriutua onnistuneesti jo alussa. Perehdyttämisen laajuuteen vaikuttavat monet asiat, 
minkä takia jokainen perehdytys on suunniteltava etukäteen. (Österberg 2009, 102.) 
 
Uuden työntekijän ammatillinen osaaminen vaikuttaa perehdytyksen laajuuteen. Henki-
löllä voi olla aiempaa kokemusta samoista työtehtävistä ja järjestelemistä, jolloin häntä 
ei tarvitse perehdyttää yhtä paljon kuin vastavalmistunutta opiskelijaa. Henkilön osaami-
sesta riippumatta organisaatio toimintatapoineen, henkilöstöineen ja strategioineen on 
aina perehdyttämistä vaativia asioita. (Österberg 2009, 103.)   
 
Perehdyttämisen apuna käytetään suunnitelman lisäksi perehdyttämiseen tarkoitettuja 
välineitä. Välineet ovat yleensä yrityksestä ja henkilön työtehtävästä koottuja tukiaineis-
toja. Välineiden tarkoituksena on auttaa uutta työntekijää sisäistämään uusia asioita pa-
remmin ja muodostamaan kokonaiskuvia yrityksestä. Tukiaineiston voi olla koottuna kir-
jallisena tai yrityksen sisäiseen intra-verkostoon, mutta perehtyjän tulee päästä siihen 
nopeasti käsiksi, mikäli tarve niin vaatii. (Valvisto 2005, 49–50; Österberg 2009, 109.)  
 
Organisaatioilla voi olla tapana pitää palautekeskustelu perehdyttämisen jälkeen. Palau-
tekeskusteluissa perehtyjä ja perehdytykseen osallistuvat keskustelevat perehdytyksen 
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sujumisesta. Perehtyjä voi keskusteluissa kertoa omasta etenemisestään ja samalla an-
taa palautetta perehdyttämisestä. Loppukeskusteluissa ilmenneiden asioiden perus-
teella organisaatio saa tietää mikä rekrytointiprosessissa ja perehdytyksessä oli hyvää 
ja missä asioissa olisi kehitettävää. (Valvisto 2005, 53; Surakka 2009, 76–77.) 
 
2.6 HUSLABin rekrytointiprosessi   
 
Kuvio 2 on koostettu tutkimuksen vastauksien perusteella. Kuvio esittää yksinkertaistet-
tua kaaviota HUSLABin rekrytointiprosessista eri vaiheineen. Kaavion perusrakenne on 
käytössä koko sairaanhoitopiirin alueella. Kuvion tekemisen tarkoituksena oli selvittää, 
ovatko prosessin eri vaiheet samanlaiset kuin tämän opinnäytetyön teoreettisessa viite-
kehyksessä käsittelyt vaiheet. Kuviosta voidaan nähdä, että käytössä oleva rekrytointi-
prosessi seuraa hyvin tarkasti rekrytoinnin teorioita, sillä jokainen kaavion vaihe on myös 
käsitelty tämän opinnäytetyön viitekehyksessä (kappale 2) Ainoat poikkeukset viiteke-
hyksessä esitellyistä vaiheista ovat täyttöluvan hakeminen ja ansiovertailujen tekeminen. 
Nämä molemmat vaiheet ovat hyvin yleisiä julkisella sektorilla, mutta yksityisellä sekto-
rilla nämä vaiheet tehdään harvoin.  
 
Kuvio 2. HUSLABin rekrytointiprosessikaavio  
1. Rekrytointitarpeen 
havaitseminen.
2. Henkilöstön 
tarpeen 
kartoittaminen.
• Osastonhoitaja esittelee 
asian resurssipäällikölle.
3. 
Rekrytointipäätöksen 
tekeminen. 
4. Täyttöluvan 
hakeminen 
toimitusjohtajalta. 
5. Hakuilmoituksen 
laatiminen
6. Hakuilmoituksen 
julkaiseminen
7. Hakemuksien 
käsittely ja 
ansiovertailujen 
tekeminen.
8. Haastattelut. 
9. Päätös valinnasta 
valitulle/valituille. 
Ilmoitukset ei 
valituille.
10. Rekrytoinnin 
päättäminen
11. Perehdyttäminen.
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Rekrytointiprosessi etenee järjestelmällisesti rekrytointitarpeen havaitsemisesta uuden 
henkilön palkkaamiseen ja työtehtävään perehdyttämisellä. Prosessin vaiheet voivat 
muuttua, mikäli kyseessä on esimerkiksi avoimella hakemuksella tehty rekrytointi tai 
opiskelijoiden rekrytointi oppilaitoksista. Rekrytointiprosessiin osallistuu useita henkilöitä 
eri tehtävänimikkeistä ja heillä kaikilla on oma roolinsa rekrytoinnin onnistumisessa. 
  
3 Tutkimustulokset HUSLABin rekrytointiprosessista 
 
3.1 Tutkimusmenetelmät 
 
Tämä opinnäytetyö on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus pyrkii 
tutkimaan ilmiöitä ja saamaan tuloksia ilman määrällisiä menetelmiä. Kvalitatiivinen tut-
kimus onkin sanojen ja lauseiden tutkimista, kun taas kvantitatiivinen eli määrällinen tut-
kimus keskittyy lukuihin. Tavoitteena kuvata, ymmärtää ja tulkita tutkittavaa ilmiötä. Pro-
sessi ei ole kvantitatiivisen tutkimuksen kaltaisesti suoraviivainen vaan tutkijan tulee ana-
lysoida ja pohtia aineistoaan koko tutkimuksen ajan. (Kananen 2014, 18–20; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
 
Kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta on eroteltu jo pitkään, karkeillakin jaoilla tiet-
tyihin ominaispiirteisiin. Muun muassa Hirsjärven, Remeksen ja Sajavaaran (2008) mu-
kaan kuitenkin tällaiset luokittelut ovat turhan jyrkkiä, sillä puhtaita dikotomioita on 
yleensä vähän; tutkimuksissa on piirteitä molemmista. Jaotteluita tulisikin heidän mu-
kaansa pitää tutkimusta hahmottavina yleislinjoina ja tutkimusstrategioiden valintaa hel-
pottavina tekijöinä. (Hirsjärvi ym. 2008, 131–132; Saaranen-Kauppinen ym. 2006.) 
 
Todellinen elämä on kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohta. Johtavana ajatuksena on, 
että todellisen elämän ilmiöt ovat moninaisia ja siksi laadullisen tutkimuksen tulisi käsi-
tellä tutkittavaa ilmiötä kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa objektiivisuutta 
ei saavuteta, kuten perinteisesti katsotaan, sillä tutkija ja hänen tietonsa vaikuttavat suu-
resti tutkimukseen, lopputuloksena on ehdollisia selityksiä ehdottomien totuuksien ase-
mesta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisiin piirteisiin kuuluu kokonaisvaltaisuus, tiedon-
keruu luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa, ihmisten käyttö tiedon keräämissä, induk-
tiivisen analyysin käyttö eli aineiston monipuolinen ja yksityiskohtainen tarkastelu teorian 
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testaamisen asemesta, laadullisten metodien, kuten haastatteluiden käyttö, kohde-
joukon tarkka valinta, tutkimussuunnitelman muotoutuminen tutkimuksen aikana sekä 
tapausten ainutlaatuinen käsittely. Vaikka edellä mainitaankin tyypillisiä piirteitä, voi 
myös muita piirteitä sisältyä laadulliseen tutkimukseen, sillä jako ei ole ehdoton. Koko-
naisvaltaisuudesta huolimatta tutkimuksella saadaan aikaan vain pintaraapaisu tutkitta-
vaan ilmiöön.  (Hirsjärvi ym.  2008, 157, 160; Saaranen-Kauppinen ym. 2006.) 
 
‘’Perusteellisella tutkimuksella eli hyvin suunnitelluilla ja toteutetuilla tutkimus-
asetelmilla, tutkimuksia toistamalla sekä tutkittavaa ilmiötä useista näkökul-
mista lähestymällä voidaan kuitenkin tavoittaa monipuolista tietoa ja lisätä si-
ten ymmärrystä niin ilmiöön liittyvistä syy-seuraussuhteista kuin ilmiön luon-
teestakin.’’ (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.) 
 
Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jonka empiirinen osuus on hankittu 
kyselyn avulla henkilöitä, jotka ovat rekrytointivastuissa omilla osastoillaan. Tiedon ke-
ruun menetelmänä käytettiin puolistrukturoitua kyselyä, jossa oli suljettuja sekä avoimia 
kysymyksiä. Kyselytutkimuksesta saatiin välitöntä tietoa, primaariaineistoa, tutkittavasta 
kohteesta eli HUS:n rekrytointiprosessista eri osineen. Koska tutkimusta varten haluttiin 
saada suoraa tietoa rekrytointiprosessista HUS:ssa, päätettiin käyttää nimetöntä kyse-
lyä, jotta vastaajat voivat olla mahdollisimman avoimia tutkimuksen kohteena olevasta 
ilmiöstä. (Hirsjärvi ym. 2008, 178–181.) 
 
3.1.1 Aineiston hankinta 
 
Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksella, joka luotiin e-lomake järjestelmään.  E-lomak-
keen käyttäminen opinnäytetyön tutkimuksen tekemisessä on vähentänyt kaikkien osa-
puolten työmäärää. Kyselyyn vastanneille lomakkeen käyttäminen on helpoin tapa osal-
listua tutkimukseen, sillä vastaajien tarvitsi vain seurata kyselylomakkeeseen johtavaa 
internet linkkiä. Kyselylomakkeeseen vastaaminen on yksinkertaista ja nopeaa, sillä ky-
symykset ovat lomakkeella selkeästi ja yksinkertaisesti. Vastaajan työtä on helpottanut 
valmiit pohjat, joihin vastauksia voidaan tarkentaa, mikäli siihen on tarve. Opinnäytetyön 
tekijän kannalta e-lomakkeen käyttäminen on vähentänyt analysointityön määrää. Vas-
taajien vastaukset ovat yhdessä sijainnissa ja ovat saatavilla kaikilla laitteilla, joissa on 
toimiva internet-yhteys.   
 
Ennen kyselylomakkeen luontia kysymykset lähetettiin tarkastukseen ohjaavalle opetta-
jalle Anne Perkiölle ja HUSLABin yhteyshenkilönä ja ohjaajana toimineelle ylihoitaja 
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Anna-Mari Ohtoselle. Tarkastuksen tavoitteena oli selvittää, onko kyselylomakkeessa 
kaikki tarvittavat kysymykset ja onko kysymykset muotoiltu oikein. Perkiön ja Ohtosen 
tarkastuksien jälkeen kysymyksiin tehtiin tarvittavat korjaukset, jonka jälkeen lomake luo-
tiin e-lomake-järjestelmään.  
 
Kyselylomake sisälsi 34 kysymystä, joista osa oli suljettuja monivalintakysymyksiä ja osa 
avoimia kysymyksiä. Osassa kysymyksistä oli mahdollisuus tarkentaa vastauksiaan 
avoimiin tekstikenttiin. Kyselylomake oli puolistrukturoitu, sillä kyselylomakkeessa oli sul-
jettuja ja avoimia kysymyksiä. Puolistrukturoidussa kyselyssä vastaajalle annetaan mah-
dollisuus vastata joustavammin ja mahdollistaa tarkentavien selityksien kirjoittamisen. 
Puolistrukturoitu kyselylomake aiheuttaa vastaajalle ja vastauksien käsittelijälle suurem-
man työmäärän verrattuna täysin suljettuun kyselylomakkeeseen. Suuremman työmää-
rän vastakohtana on mahdollista saada tietoja asioista, joita kyselylomakkeessa ei ky-
sytä, mutta tieto on hyödyllistä tutkimuksen kannalta. 
 
3.1.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
 
Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus mittaa kuinka luotettavasti käytetyt tutkimus-
metodit mittaavat haluttua ilmiötä. Reliabiliteetti kuuluu yleensä määrällisen tutkimuksen 
pariin mutta myös laadullisessa tutkimuksessa voi arvioida tutkimuksen luotettavuutta 
tietyssä määrin. Tavoitteena on toistettavissa oleva mittaus, jonka tulokset eivät merkit-
tävästi muutu mittauskertojen välillä.  (Virtuaali AMK; Hirsjärvi ym. 2008, 226–227.) 
 
Luotettavuutta arvioidaan yleensä kongruenssin, instrumentin tarkkuuden, ilmiön jatku-
vuuden sekä instrumentin objektiivisuuden ja subjektiivisuuden avulla. Kongruenssilla eli 
yhdenmukaisuudella voidaan tarkistaa miten eri indikaattorit mittaavat samaa tutkittavaa 
ilmiötä. Mitä useammalla instrumentilla mittaus voidaan suorittaa, sitä suurempi on tut-
kimuksen reliabiliteetti. Instrumentin tarkkuus kertoo kuinka tarkasti saadut tulokset tois-
tuvat mahdollisissa uusintamittauksissa. Laadullisessa tutkimuksessa uusintahaastatte-
luilla ja tuloksia vertailemalla voidaan tarkastella luotettavuutta. Ilmiön jatkuvuus kertoo 
siitä, että tutkittu ilmiö ei ole vain satunnaisesti esiintyvä vaan pysyy samankaltaisena eri 
aikoina. Objektiivisuuden ja subjektiivisuuden tarkastelulla pyritään varmistamaan, että 
muut ymmärtävät esimerkiksi tutkimuskysymykset niin kuin havainnoitsija on ne tarkoit-
tanut. Väärinkäsitykset horjuttavat reliabiliteettia, sillä väärinkäsitysten takia ei saada 
vastauksia koskien tutkittavaa ilmiötä. (Virtuaali AMK; Anttila 2006, 516–517.) 
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Kvalitatiivisen tutkimuksen yleisinä luotettavuuskriteereinä on pidetty vahvistettavuutta, 
arvioitavuutta, luotettavuutta tutkitun kannalta sekä saturaatiota. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkijan on hyvä selittää laajasti ketä ja mitä on tutkittu ja millaisiin tuloksiin on 
päädytty ja mitä näistä tuloksista voidaan päätellä, sillä laadullisessa tutkimuksessa har-
voin käytetään samanlaisia mittareita kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Ihmisten 
mielipiteitä, tunteita ja tietoja kuvatessa ei voi käyttää numeraalista esitystapaa. Tutkijan 
olisi hyvä kuvata esimerkiksi haastatteluihin käytetty aika, olosuhteet, mahdolliset häi-
riötä aiheuttavat tekijät ja ongelmat. Myös itsearvio haastattelun tekemisestä kuuluu laa-
dulliseen arviointiin. Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetin arviointia helpottaa aineiston 
luokittelu sopivalla tavalla. Tutkimuksessa on avattava luokitteluperusteet. Myös tulosten 
kohdalla on avattava ja punnittava vastauksia, verrattava niitä teoriaan sekä kerrottava 
lukijalle millaisella tulkinnalla päätelmä on saatu. Myös esimerkiksi haastatteluissa on 
mahdollista antaa tutkitun lukea aineisto ja tulkintaa ja näin varmistaa, että tutkija ja tut-
kittava ovat samassa käsityksessä. (Hirsjärvi ym. 2008, 227–228; Kananen 2014, 151–
154.) 
 
Reliabiliteettiin voivat vaikuttaa niin mittauslaitteiden virheet kuin myös ihmisiä tutkitta-
essa esimerkiksi tahallinen valehtelu, puutteelliset muistot, väärinkäsitykset tai haastat-
telun tekijän puutteelliset merkinnät. Reliabiliteettia arvioitaessa on arvioitava tulosten 
lisäksi myös käytettyjä menetelmiä. Luotettavuuden arvioimiseen ja laskemiseen on ke-
hitetty useita mittareita. Tutkimusaineistoa käsiteltäessä tutkijan tulisi muokata ja lajitella 
aineisto niin, että se on helposti tarkastettavissa ja saatavilla. Alhainen validiteetti ei vai-
kuta reliabiliteettiin, tutkimus voi olla luotettava, vaikka tutkimus ei olisikaan pätevä. Täl-
löin saatavat tulokset eivät kohtaa tutkimukselle asetettuja tavoitteita mutta saattavat silti 
tuottaa mielenkiintoista informaatiota. (Virtuaali AMK.) 
 
Reliabiliteetin lisäksi tutkijan on myös pohdittava tutkimuksen validiteettia eli pätevyyttä. 
Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimuksessa käytetyn mittarin tai tutkimusmenetel-
män kykyä mitata sitä mitä on tarkoitus mitata. Kuten reliabiliteetti, myös validiteetti liite-
tään yleensä kvantitatiivisen tutkimuksen piiriin. Kuitenkin tutkimuksen pätevyyttä ja luo-
tettavuutta on arvioitava myös kvalitatiivisessa tutkimuksessa, sillä se kuuluu tieteellisen 
tutkimuksen luonteeseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen pätevyyttä voidaan 
pohtia hyvin auki kirjoitettujen tulosten ja pohdintojen avulla ja miettiä ovatko teoria, poh-
dinta ja tulokset yhteensopivia. Laadullisen tutkimuksen pätevyyttä voikin nimittää tutki-
muksen uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi; kuinka hyvin tutkijan ja tutkittavien tiedot 
ja todellisuus kohtaavat ja onnistuuko tutkija analysoimaan ja selittämään nämä tiedot ja 
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todellisuuden niin, että myös muut ymmärtävät ne. (Hirsjärvi ym. 2008, 226–227; Saara-
nen-Kauppinen ym. 2006.)  
 
Tutkimuksen validiteetissa voi tulla virheitä sekä tutkijan, että tutkittavan osalta. Esimer-
kiksi kyselyissä vastaajat saattavat käsittää kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut ja 
tuloksia tulkitaan alkuperäisen ajatusmallin kautta, ei tuloksia voi pitää pätevinä. Ky-
seessä on mittarin aiheuttama virhe tuloksissa, mikä horjuttaa validiteettia. Tutkija saat-
taa myös kysyä vääriä kysymyksiä tai tarkastella asioiden ja ihmisten välisiä suhteita 
väärin. (Hirsjärvi ym. 2008, 227; Saaranen-Kauppinen ym. 2006.) 
 
Tutkija voi parantaa tutkimuksensa validiutta käyttämällä useita tutkimusmenetelmiä. 
Tätä eri menetelmien yhteiskäyttöä kutsutaan triangulaatioksi. Triangulaatiosta on ole-
massa eri versioita, kuten metodologinen triangulaatio eli usean tutkimusmenetelmän 
käyttö yhdessä tutkimuksessa, tutkijatriangulaatio eli usean tutkijan käyttö aineiston ke-
räämisessä ja analysoinnissa sekä aineistotriangulaatio eli tiedon kerääminen eri läh-
teistä ja sen vertaaminen, vaikka omaan tulkintaan ja eri tietolähteiden antamien tulkin-
tojen vertaaminen toisiinsa. Triangulaation avulla tutkija voi arvioida työnsä validiutta; 
mikäli muut tutkijat, tietolähteet tai tutkimusmenetelmät tukevat tutkijan tulkintaa ilmiöstä, 
sitä todenmukaisempi tulkinta on. Alla oleva kuvio selkeyttää monilähteisyyden ideaa. 
(Hirsjärvi ym. 2008, 228; Kananen 2014, 152.) Kvalitatiivisen tutkimuksen validiteettia 
voi tarkastella tulkinnan myös ristiriidattomuuden avulla. Tämä on sisäistä validiteettia, 
joka käytännössä voidaan todentaa antamalla kahden tutkijan analysoida laadullinen ai-
neisto. Jos tutkijat päätyvät samoihin lopputuloksiin, on tulkinta ristiriidatonta. (Kananen 
2014, 153.) 
 
Kuvio 3. Monilähteisyys (Kananen 2014, 152.) 
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Käsitteiden reliabiliteetti ja validiteetti käyttöä laadullisen tutkimuksen yhteydessä on kri-
tisoitu, sillä ne ovat lähtöisin määrällisen tutkimuksen piiristä. Kritisoijien mielestä näitä 
käsitteitä ei voida soveltaa kvalitatiiviseen tutkimukseen, koska ne eivät vastaa sen tar-
peita ja sovi kuvaamaan sosiaalista todellisuutta. Tähän ongelmaan on vastattu luomalla 
useita tulkintoja reliabiliteetista ja validiteetista. Näitä ovat esimerkiksi jo aiemmin mai-
nittu vahvistettavuus, siirrettävyys, vastaavuus ja uskottavuus. Laadullisen tutkimuksen 
luotettavuuden arviointiin ei varsinaisesti ole yksiselitteistä ohjetta mutta Tuomi ja Sara-
järvi (2002) esittelevät luettelon, jota tarkastelemalla tutkija saa suuntaa työnsä luotetta-
vuuden arviointiin. (Tuomi ja Sarajärvi 2002, 133–138; Kananen 2014, 151–154.) 
 
Taulukko 1. Laadullisen tutkimuksen luotettavuustekijät. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 133–138.) 
 
Peruste Selite 
Tutkimuksen kohde ja tarkoitus Tutkijalla on selvillä tutkittava ilmiö ja syy tut-
kimukselle. 
Omat sitoumukset tutkijana Tutkijan omat ennakko-oletukset tutkitta-
vasta ilmiöstä, tutkimuksen tärkeys tutkijalla, 
asennemuutokset. 
Aineiston kerääminen Miten aineisto kerätty (menetelmä ja tek-
niikka) ja siihen liittyvät erikoispiirteet ja mah-
dolliset ongelmat. 
Tutkimuksen tiedonantajat Miten tutkittavat on valittu, miten heihin on 
otettu yhteyttä, kuinka montaa henkilöä tut-
kittiin. 
Tutkija-tiedonantaja-suhde Lukivatko tutkittavat valmiin aineiston ja tu-
lokset, muuttivatko he vastauksiaan. Miksi 
näin meneteltiin, perustelut. 
Tutkimuksen kesto Kuinka kauan tutkimusta tehtiin, millainen ai-
kataulu tutkimuksella oli. 
Aineiston analyysi Miten aineistoa analysoitiin sekä millaisia tu-
loksia ja johtopäätöksiä aineiston analyysin 
pohjalta saatiin.  
Tutkimuksen luotettavuus Tutkijan oma arvio tutkimuksen eettisyy-
destä ja luotettavuudesta. 
Tutkimuksen raportointi Tutkijan arvio aineiston kokoamisesta ja 
analysoinnista. 
 
Tuomen ja Sarajärven (2002, 138) mukaan kvalitatiivinen tutkimus on kattava ja antaa 
riittävästi informaatiota lukijalle, kun jokainen taulukossa 1 esitellyistä asioista löytyy tut-
kimuksesta. Tärkeintä on olla kattava ja yksityiskohtainen laadullista tutkimusta kirjoitta-
essa. Analyysin tulee olla selkeää ja loogista. Kananen (2014) huomauttaa, että laadul-
lista tutkimusta tehdessä on luotettavuus otettava heti alusta lähtien huomioon sen si-
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jaan, että vasta loppuvaiheessa arvioidaan miten luotettavuustekijät täyttyvät. Ennakko-
suunnittelu onkin suuri osa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2014, 
151.) 
 
3.2 Vastaajat ja heidän saamansa koulutus rekrytointeihin 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
 
3.3 Tulokset teemoittain 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
 
3.3.1 Rekrytoinnin valmistelu HUSLABissa 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
 
3.3.2 Toteutusvaihe 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
 
3.3.3 Päätösvaihe 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
4 Johtopäätökset 
 
4.1 Rekrytoinnin valmistelu ja rekrytoijien saama koulutus 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
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4.2 Toteutusvaihe 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
 
4.3 Päätösvaihe 
 
Nämä tiedot on salattu toimeksiantajan pyynnöstä. 
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Liite 1. Kyselylomakkeen saatekirje 
 
Hyvä vastaanottaja,  
 
Olen opiskelija Metropolia ammattikorkeakoulussa tradenomin tutkintoon johtavassa 
koulutuksessa. Pääaineenani on esimiestyö ja työyhteisön kehittäminen, johon sisältyy 
johtamista, työn kehittämistä ja HR-tehtäviä. Olen tällä hetkellä tekemässä opinnäyte-
työtäni, joka koskee rekrytointiprosessia Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissä. 
 
Kutsun teidät osallistumaan kyselyyn, joka toteutetaan Metropolian sähköisen kyselo-
makkeen avulla. Osallistuminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Vastaukset tul-
laan poistamaan niiden analysoinnin jälkeen kaikista niistä tietokannoista, joissa niitä on 
säilytetty tai käsitelty. Kyselylomakkeeseen vastaaminen on anonyymia eikä vastauksia 
ei ole mahdollista yhdistää vastaajaan. Kyselylomakkeen analysoinnin perusteella opin-
näytetyössä syntyy mahdollisesti kehitysehdotuksia, joita HUSLAB voi hyödyntää kehit-
täessään toimintaansa. 
 
Kyselylomake sisältää yhdeksän erillistä kohtaa, joissa jokaisessa on vaihteleva määrä 
alakysymyksiä. Kysymykset ovat avoimia, suljettua ja monivalintakysymyksiä. Osaan ky-
symyksistä on pakollista vastata ja nämä kohdat näkyvät tähti (*) merkillä. 
  
Mikäli haluatte osallistua kyselyyn, voitte jatkaa siihen seuraamalla seuraavaa linkkiä; 
 
https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/15099/lomake.html 
  
Kyselyyn on vastausaikaa kolme viikkoa saatekirjeen saapumisesta 
 
Ystävällisin terveisin  
Julius Särkelä 
julius.sarkela@metropolia.fi 
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